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Pojecie rozwoju zawodowego, mimo wielu prob definicji, jest wcigz rdznie
rozumiane w naukach spotecznych, w tym w pedagogice'. Definicja najbardziej
ogolna za rozwdj uwaza: ,,wszelki dlugotrwaly proces kierunkowych zmian,
w ktorym mozna wyrdzni¢ prawidlowo po sobie nastgpujace etapy przemian
danego obiektu, wykazujace stwierdzalne zrdéznicowanie si¢ tego obiektu pod
okreslonym wzgledem” badz ,,proces kierunkowych przemian, w ktérego toku
obiekty przechodzg od form lub standéw prostszych, mniej doskonatych, do form
lub stanéw bardziej ztozonych, doskonalszych pod okreslonym wzgledem™.

Stowem kluczowym tej (tych) definicji jest zmiana/przemiana. Zasadne jest
wiec pytanie o to, czy kazda zmiana/przemiana jest automatycznie rozwojem.

Na gruncie socjologii pojgcie rozwoju jest kojarzone z rozwojem spotecz-
nym, definiowanym jako: ,,proces kierunkowej transformacji systemu spoteczne-
g0’ lub ,,catoksztalt zmian, jakim ulega spoteczenstwo; ciagly proces istotnych,
koniecznych i nieodwracalnych przemian spotecznych, majacych okreslony
kierunek, podlegajacych prawom™. Rowniez ta definicja nie przesadza, czy do-
wolna zmiana/przemiana analizowana ogodlnie (,,caloksztalt™), a takze ,,istotna”
i ,,konieczna” pretenduje do miana rozwoju. Wystarczy odwotac si¢ do postrze-
gania i oceny rodzime;j transformacji zapoczatkowanej w roku 1989.

I'R. Gerlach, Rozwdj zawodowy jako element calozyciowego rozwoju czlowieka, ,,Polityka
Spoteczna” 2014, nr 3, s. 3—6.

2 Encyklopedia PWN, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1996, s. 616.

3 M. Pacholski, A. Stabon, Stownik poje¢ socjologicznych, Wyd. AE, Krakow 2001, s. 166.

4 Socjologia. Przewodnik encyklopedyczny, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 169.
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W pedagogice rozwoj jest definiowany jako ,,proces polegajacy na wystg-
powaniu w danym podmiocie okreslonych zmian ilosciowych i jakoSciowych™.
Jest to definicja bardzo ogélna, chociaz wyrdznia juz rodzaje zmian. Mozna si¢
tylko domyslaé, ze pozadang zmiang jest zmiana jako$ciowa. Do istoty rzeczy
nie przybliza nas takze, niestety, definicja przyjeta w pedagogice pracy, ktora jest
kopig pierwszego z cytowanych wyzej uje¢ terminologicznych®.

Wydaje si¢, ze najbardziej operacyjna jest psychologiczna definicja rozwoju
poznawczego, zgodnie z ktorg jest to ,,przyrost zdolnosci i umiejgtnosci poznaw-
czych od narodzin az do wieku podesztego™.

Przyrost, a takze postep intuicyjnie zaliczamy do zmian/przemian na lep-
sze. Przyjmijmy wigc, ze rozwoj jest postepem. W konsekwencji interesujacy nas
rozwdéj kompetencji zawodowych mozna rozpatrywa¢ w kategoriach postepu
wyrazajacego sie przyrostem wiedzy (w), umiejetnosci (u) i kompetencji spo-
lecznych (k). W tym kontek$cie wiedza, umiejegtnosci i kompetencje spoteczne
sg efektem uczenia si¢ w procesie pracy — zgodnie z rekomendacjami Unii Euro-
pejskiej w sprawie ustanowienia europejskich ram kwalifikacji®.

Kolejna propozycja jest zwigzana z zastgpieniem pojecia ,,r0zwoj zawodo-
wy” pojeciem ,,droga zawodowa”, na ktorej wystepuja etapy rozwoju, ale tez
stagnacji, a nawet regresu. W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze rowniez po-
jecie postepu nie jest jednoznaczne. Ma ono bowiem w duzej mierze charakter
subiektywny — to, co dana osoba uwaza za postgpowe lub wsteczne, zalezy od
wyznawanego przez nig systemu wartosci.

Pozostajac w konwencji drogi zawodowej, zwro¢my uwage na wystepu-
jace w rzeczywistosci uktady stanéw wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spo-
lecznych, czyli sktadnikow kompetencji zawodowych, okreslajacych jej etapy.
W proponowanym ujeciu etapy drogi, o ktérych mowa, charakteryzuje:

* rozwdj — przyrost wiedzy, umieje¢tnosci i kompetencji spotecznych,

* stagnacja — brak przyrostu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecz-
nych,

* regres — ubytek wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych.

W kazdym z tych, najtatwiejszych do zaakceptowania, opiséw wystepuje
koniunkcja jednorodnych standéw (przyrost, brak przyrostu, ubytek) w odniesie-
niu do wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. Bogactwo sytuacji za-
wodowych i zyciowych powoduje, ze stany wiedzy, umiejegtnosci i kompetencji
spolecznych tworzg znacznie bardziej ztozone kombinacje. Przyjmujac oznacze-

5'W. Okon, Nowy stownik pedagogiczny, Wyd. Akademickie ,,Zak”, Warszawa 2001, s. 343.

¢ T.W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Wyd. ITE-PIB, Radom 2004, s. 216-217.

7 A.M. Colman, Stownik psychologii, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 648.

8 S. Stawinski (red.), Stownik podstawowych terminéw dotyczqcych krajowego systemu
kwalifikacji, Wyd. Instytutu Badan Edukacyjnych, Warszawa 2014, s. 57.
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nia: rozwoj (+), stagnacja (=) i regres (—), mozemy wyrozni¢ nast¢gpujace etapy
drogi zawodowe;j:
Lo w(+), u(h), k(+);
2. w(), u(h), k(=);
3. w(t), u(), k(-);
4. w(), u(=), k(+);
5. w(t), u=), k(=);
6. w(+), u(=), k(-);
7. w(t), u=), k(+);
8. w(+), u(-), k(=);
9. w(t), u(-), k(-);
10. w(=), u(+), k(+);
1. w(=), u(+), k(=);
12. w(=), u(+), k(-);
13. w(=), u(=), k(+);
14. w(=), u=), k(=);
15. w(=), u=), k(-);
16. w(=), u(-), k(+);
17. w(=), u(-), k(=);
18. w(=), u(-), k(-);
19. w(=), u(+), k(+);
20. w(-), u(+), k(=);
21. w(-), u(+), k(-);
22. w(=), u(=), k(+);
23. w(-), u(=), k(=);
24. w(-), u(=), k(-);
25. w(=), u(-), k(+);
26. w(-), u(-), k(=);
27. w(-), u(-), k(-).

Jak tatwo zauwazy¢, rozwo6j symbolizuje etap oznaczony numerem 1, a sta-
gnacje i regres — etapy o numerach 14 i 27. Sg to wspomniane juz koniunkcje tych
samych stanow wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. W pozostatych
etapach mamy do czynienia z roznymi stanami tych komponentow kompetencji
zawodowych. W praktyce do etapdw rozwoju mozna zliczy¢ rowniez sytuacje,
w ktérych jeden z komponentdow nie wykazuje przyrostu, ale zalezy to od skali
przyrostow pozostatych dwdch komponentow i rodzaju realizowanych zadan za-
wodowych. Zdarzy¢ si¢ moze, na zasadzie wyjatku, ze o rozwoju moze decydo-
wac tylko jeden komponent — np. wiedza w przypadku pracownikéw naukowych,
umiejetnos$ci w pracy rzemieslnikow, czy tez kompetencje spoteczne w dziatalno-
sci edukacyjnej lub marketingowej. Nie zmienia to jednak faktu, ze harmonijny

15



ARTYKULY | ROZPRAWY

rozwoéj zwigzany jest z takimi etapami drogi zawodowej, na ktorych wystepuje
jednoczesny przyrost wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych.

Rozwdj kompetencji zawodowych w procesie pracy moze mie¢ charakter
liniowy lub skokowy. Rozwoj liniowy jest efektem systematycznego przyrostu
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych — z reguly jest uwarunkowa-
ny wewngtrznie. Wymaga on diagnozy indywidualnych mozliwosci pracownika,
prowadzonej z uwzglednieniem aktualnych i dajacych si¢ przewidzie¢ przysztych
zadan zawodowych oraz planowania na tej podstawie dziatan natury edukacyj-
nej. Rozwoj skokowy nastepuje po okresie kumulacji integralnie rozpatrywane;j
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych lub tez po dynamicznym przy-
roscie jednego z tych komponentéw. Ten typ rozwoju jest zwykle silnie uwarun-
kowany czynnikami zewnetrznymi.

Generalnie rzecz ujmujac, rozwdj zawodowy w procesie pracy jest wypad-
kowa uwarunkowan wewnetrznych, zaleznych od pracownika i uwarunkowan
zewngtrznych, zaleznych od przedsiebiorstwa.

Jest rzecza catkowicie zrozumiaty, ze na drodze zawodowej, obok pozada-
nych etapow rozwoju, pojawiaja si¢ etapy stagnacji i regresu. Istotne znaczenie
w tej sytuacji majg proporcje czasowe miedzy kolejnymi etapami oraz czas trwa-
nia etapdéw, na ktérych nie mozna odnotowac rozwoju. Dlugotrwala stagnacja,
a tym bardziej regres w zakresie ktoregokolwiek komponentu kompetencji za-
wodowych jest czgsto powodem utraty pracy. Szansa na jej odzyskanie zalezy
od wielu czynnikow, w tym od glebokosci regresu i motywacji do jego przezwy-
cigzenia.

Interesujace bylyby badania nad czynnikami powodujacymi stagnacje lub
regres autonomicznie rozpatrywanych: wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spo-
lecznych. Jesli chodzi o wiedze, to mozna przypuszczac, ze przy dtugookresowe;j
realizacji zadan typowych i powtarzalnych w sposob naturalny (krzywa zapo-
minania Hermanna Ebbinghausa) erozji ulega wczesniej zdobyta wiedza natury
teoretycznej (prawa, zasady, teorie). Jest ona w pewnym sensie zbg¢dna, a bywa
tez swoistym obcigzeniem na stanowiskach wymagajacych wytacznie pracy od-
tworczej. Z podobng sytuacja mamy do czynienia w przypadku umiejetnosci
traktowanych jako zdolnosci do wykonywania $cisle okreslonej klasy (grupy)
zadan. Rozwdj umiejetnosci wymaga podejmowania tradycyjnych zadan o wyz-
szym stopniu ztozonos$ci lub zadan nowych dla pracownika. Jesli ten warunek
nie jest spelniony, mozemy liczy¢ si¢ z ryzykiem stagnacji, a nawet regresu, gdy
pracownik nie dostaje do realizacji nowych zadan (z punktu widzenia jego do-
tychczasowych umiejetnosci) lub wykonuje zadania tradycyjne, ale o mniejszym
stopniu ztozono$ci. Nieco inaczej sprawa wyglada w przypadku kompetencji
spolecznych rozumianych jako zdolnosci do autonomicznego i odpowiedzial-
nego uczestnictwa w zyciu zawodowym, z uwzglednieniem etyczno-moralnego
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wymiaru wlasnego dziatania. Ten komponent kompetencji zawodowych jest
w miarg staly (zalezy bowiem od cech osobowosci) i trudno, szczegdlnie w krot-
kiej perspektywie, zaobserwowac jego regres. Jednak w dluzszej perspektywie,
przy okreslonej formie pracy (np. praca w warunkach domowych, pozbawio-
na mozliwosci osobistego kontaktu z innymi pracownikami, a takze klientami)
moze wystgpi¢ stagnacja, a w skrajnych przypadkach regres niektorych elemen-
tow tego rodzaju kompetencji (np. umiej¢tnosci pracy w zespole).

Wspomniane wyzej uwarunkowania wewngetrzne rozwoju kompetencji za-
wodowych charakteryzujg pracownikow o dhugim stazu pracy, znajacych swo-
je mocne i stabe strony, majacych wysokie aspiracje i sprecyzowane cele. Dla
pracownikoéw o krotkim stazu, a takze dla pracownikow podejmujacych prace,
wieksze znaczenie majg uwarunkowania zewngetrzne majace swe zrodla w przed-
sicbiorstwie.

Przyjmujac, ze rozwdj kompetencji zawodowych jest uzalezniony od przed-
siebiorstwa, sprobujmy wyroznié te jego cechy (zmienne), ktore w sposob decy-
dujacy wptywajg na przyrost wiedzy, umiejetnosci i kompetencji zawodowych
zatrudnionych w nim pracownikéw. Proponuje, aby skupi¢ uwage na: wielkosci
przedsigbiorstwa, stosowanych technologiach, kondycji ekonomicznej i §wiado-
mosci edukacyjnej pracodawcy. Jest to propozycja rozszerzajaca liczbg zmien-
nych (o stosowane technologie) w stosunku do prezentowanych wczesniej kon-
cepcji badania karier zawodowych’.

Wielko$¢ przedsiebiorstwa (P) mozemy opisaé w sposéb przyjety w go-
spodarce, z odwotaniem si¢ do liczby zatrudnionych pracownikdw:

* mikro (do 10 pracownikow) — P1,

* mate (od 11 do 49 pracownikéw) — P2,

* $rednie (od 50 do 250 pracownikow) — P3,

* duze (powyzej 250 pracownikow) — P4.

Stosowane technologie (T) rozpatrywane z punktu widzenia ich innowa-
cyjnosci moga by¢ ocenione jako:

e nowoczesne — T1,

» tradycyjne — T2.

Kondycja ekonomiczna (K) moze by¢ okreslona w kategoriach:

e dobra-KIl,

e zla-K2,

Swiadomosé edukacyjna pracodawcey (E) w prezentowanej propozycji
przyjmuje warto$ci:

? S.M. Kwiatkowski, Zarys koncepcji badania karier zawodowych w przedsigbiorstwach,
,Polityka Spoteczna” 2014, nr 3, s. 22-24.
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* wysoka—EI,

* niska—E2.

Zmienne te, traktowane jako zmienne niezalezne, majg niewatpliwie wptyw
na interesujacy nas rozwdj kompetencji zawodowych pracownikow — przyj-
mujacych posta¢ zmiennej zaleznej. Ich liczbe mozna oczywiscie zwigkszaé
— o zmienne dotyczace stopy bezrobocia (wysoka, niska), sektora gospodarki
(publiczny, prywatny), miejsca funkcjonowania przedsigbiorstwa (duze miasto,
mate miasto, wies), relacji interpersonalnych (dobrych, ztych), czy tez powigzan
kooperacyjnych (krajowe, zagraniczne) i rynkow zbytu (lokalne, globalne). Moz-
na takze rozbudowywac¢ skale wartosci poszczegdlnych zmiennych niezaleznych
— technologie mogg by¢ nie tylko nowoczesne lub tradycyjne, ale tez przesta-
rzate, kondycja ekonomiczna moze przyjmowac¢ wartosci od bardzo dobrej do
bardzo zlej, a sSwiadomo$¢ edukacyjna pracodawcy moze tez by¢ srednia. Wydaje
si¢ jednak, iz przedstawiona propozycja jest na tyle ztozona, ze moze stanowi¢
podstawe wstepnych badan diagnostycznych.

Rozpatrzmy mozliwe uktady przyjetych zmiennych niezaleznych odnosza-
ce si¢ jedynie do przedsigbiorstw P1 — w kontekscie ich wptywu na rozwdj kom-
petencji zawodowych pracownikow (z jednoczesnym wskazaniem konfiguracji
sprzyjajacych etapom stagnacji i regresu). Ograniczenie rozwazan do przedsie-
biorstw najmniejszych wynika z faktu, ze dominuja one na rodzimym rynku pra-
cy. Sg to z reguty firmy rodzinne, ktore charakteryzujg sie:

—  roznorodno$cig wykonywanych zadan zawodowych,

— duzg wymiennos$cig funkcji (wynikajaca z konieczno$ci zastgpowania
wspotpracownikdéw podczas ich absencji),

—  integracjg pracownikéw (brak podziatéw na wydziaty i zaktady),

—  silnymi wigzami interpersonalnymi w grupie pracownikéw oraz miedzy
pracownikami a pracodawca,

—  poczuciem sprawstwa, samodzielnoscig i odpowiedzialno$cig pracowni-
kow,

identyfikowaniem si¢ pracownikow z przedsigbiorstwem.

Ukiady, o ktorych mowa, sg nastgpujace:

I. P1, T1, K1, E1

Jest to uktad niezwykle sprzyjajacy rozwojowi wszystkich komponentow
kompetencji zawodowych. Praca w przedsi¢biorstwie typu mikro o takich ce-
chach (T1, K1, El) stwarza pracownikom, preferujagcym realizacj¢ zadan zawo-
dowych w niewielkich zespotach, szanse na wielostronny rozwoj.

II. P1, T2, K1, E1

Stosowanie w procesie produkcji lub w szeroko rozumianych ustugach tra-
dycyjnych technologii nie sprzyja rozwojowi umiejetnosci zawodowych — wy-
soce prawdopodobna jest stagnacja w tym obszarze. Ten brak mogg zrekompen-
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sowac szkolenia zewnetrzne (mozliwe do prowadzenia dzieki dobrej kondycji
ekonomicznej 1 wysokiej Swiadomosci edukacyjnej pracodawcy).

III. P1, T1, K2, E1

Zta kondycja ekonomiczna przedsigbiorstwa utrudnia, a czasami wrecz
uniemozliwia rozwo6j kompetencji zawodowych, szczegélnie dotyczy to umie-
jetnosci. Przy braku srodkéw, mimo wysokiej swiadomosci edukacyjnej praco-
dawcy, ogranicza si¢ zakres szkolen stanowiskowych, minimalizuje udziat pra-
cownikow w szkoleniach zewnetrznych, kursach i stazach — moze to prowadzi¢
do stagnacji.

IV. P1, T2, K2, E1

Tradycyjne technologie skorelowane ze ztg kondycja ekonomiczng przed-
siebiorstwa ograniczaja w znaczacy sposob rozwoj umiejetnosci zawodowych —
kolejne prawdopodobienstwo stagnacji. Dzigki wysokiej §wiadomosci edukacyj-
nej pracodawcy mozliwe sg jednak rozwigzania polegajgce na organizacji szko-
len wewngtrznych — wzmacniajgcych wigzi interpersonalne wsérdd pracownikow.

V.P1,T1, K1, E2

Jedyng przeszkode w rozwoju kompetencji zawodowych stanowi w tym
uktadzie niska §wiadomo$¢ edukacyjna pracodawcy. Od jego koncepcji funk-
cjonowania przedsiebiorstwa, w tym od przyjetego modelu zatrudnienia, zalezy
stosunek do pracownikéw lub zespotow chcacych rozwija¢ swoje kompetencije.
Tym razem rozwoj zalezy w duzej mierze od aktywnosci edukacyjnej pracowni-
kow.

VI. P1, T2, K1, E2

Potaczenie tradycyjnych technologii z niska $wiadomoscia edukacyjng
pracodawcy nie tworzy klimatu do rozwoju kompetencji zawodowych. Nadzie-
ja moze by¢ dobra kondycja ekonomiczna przedsicbiorstwa, dzigki ktorej, przy
duzym zaangazowaniu pracownikdéw, mozna stworzy¢ system szkolen zewnetrz-
nych — w przedsiebiorstwach wykorzystujacych nowe technologie (to moze nie
by¢ tatwe ze wzgledu na konkurencje), a takze w specjalistycznych firmach szko-
leniowych. Trzeba bra¢ pod uwage wystgpienie stagnacji.

VIIL. P1, T1, K2, E2

Same nowe technologie, bez udziatu s§rodkéw finansowych 1 wsparcia ze
strony pracodawcy nie przyczyniajg si¢ w wystarczajagcym stopniu do rozwoju
kompetencji zawodowych (a zatem — raczej stagnacja). Nawet najnowsze tech-
nologie po pewnym czasie musza by¢ modyfikowane, a to wymaga inwestowa-
nia w infrastrukture i przygotowania pracownikéw do zmieniajgcych si¢ zadan
zawodowych.

VIIIL. P1, T2, K2, E2

Jest to najbardziej niekorzystny uktad, jaki moze wystapi¢ w analizowanym
typie przedsiebiorstwa. Trudno w jego obrebie znalez¢ jakiekolwiek przestan-
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ki $wiadczace o mozliwosci rozwoju kompetencji zawodowych. Raczej mozna
oczekiwaé regresu, a w niektdrych sytuacjach co najwyzej stagnacji. Pozostaje
tylko pytanie o trwato$¢ tego uktadu.

Podobnego rodzaju analizy mozna i nalezy przeprowadzi¢ w odniesieniu
do przedsigbiorstw typu P2, P3 i P4 (pamigtajac, ze wraz ze wzrostem liczby
pracownikéw zwieksza sie potencjal edukacyjny przedsigbiorstwa — dzieki moz-
liwosci ,,uczenia si¢ od siebie” i nawigzywania szerszych kontaktow interper-
sonalnych). W sumie otrzymamy wi¢c 32 uktady rozpatrywanych zmiennych,
okreslajacych etap zawodowy, na ktérym znajduje si¢ pracownik. Trzeba w tym
miejscu wyraznie zaznaczy¢, ze owo okreslenie moze by¢ obarczone btedem wy-
nikajgcym z nieuwzglednienia wszystkich istotnych zmiennych niezaleznych,
majacych wptyw na stan kompetencji zawodowych pracownika, a wi¢ec jedno-
czes$nie na rodzaj etapu drogi zawodowej (rozwdj, stagnacj¢ lub regres w od-
niesieniu do wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych). Wspomniano juz
o tym w konteks$cie traktowania prezentowanej propozycji jako punktu wyjscia
do przeprowadzenia pilotazowych badan diagnostycznych.

Przy tych zastrzezeniach etap (ET), czyli rozw¢j, stagnacja lub regres na
drodze zawodowej, zalezy od wartosci zmiennych P, T, K i E. Te relacje mozna
wyrazi¢ wzorem:

ET=A1(P, T, K, E), gdzie:

P=PI1,P2,P31ub P4, T=TI Iub T2, K=KI lub K2 i E=EI Iub E=2.

Reasumujac, w mys$l przedstawionej koncepcji, w jej najszerszym ujeciu,
kazdemu z 27 wyr6znionych stanow wiedzy (w), umiejetnosci (u) i kompetencji
spotecznych (k) — nawet wowczas, gdy ktorykolwiek ze standéw trudno jedno-
znacznie zaliczy¢ do okresu rozwoju, stagnacji lub regresu kompetencji zawo-
dowych, mozna przypisa¢ jeden z 32 uktadéw charakteryzujacych przedsigbior-
stwo, w ktorym pracuje interesujacy nas pracownik. Na tej podstawie mozna nie
tylko zidentyfikowaé etap drogi zawodowej, ale tez zaprojektowaé jej kolejne
etapy, facznie z sugestig zmiany miejsca pracy (P).

Na przedstawione wyzej uwarunkowania zewnetrzne naktadajg si¢ indywi-
dualne (wewnetrzne) cechy pracownikéw, takie jak wspomniane juz wczesniej
aspiracje zawodowe. Niski poziom aspiracji, nawet przy najbardziej sprzyjaja-
cym uktadzie zmiennych charakteryzujacych przedsigbiorstwo, utrudnia lub spo-
walnia rozwo6j wszystkich komponentow kompetencji zawodowych. Zauwazmy
przy tym, ze w praktyce przedsi¢biorstwo odpowiada w pelnym zakresie za roz-
woj jednego z tych komponentéw, a mianowicie za poszerzanie i poglebianie
umiejetnosci. Ma bowiem instrumenty do tworzenia stanowisk szkoleniowych
dla nowo przyjetych pracownikéw, kojarzenia ich z pracownikami o duzym do-
swiadczeniu (mentoring), a takze do organizowania pokazéw czynnosci i pro-
jekcji filméw (programow) instruktazowych. Wiedze i kompetencje spoteczne
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mozna z powodzeniem rozwijaé poza brama przedsigbiorstwa, jest to wlasnie
uwarunkowane aspiracjami bedgcymi pochodng motywacji wewnetrznej pra-
cownikow. Przyrost wiedzy zalezy od organizacji procesu uczenia si¢ w przedsig-
biorstwie, ale i poza nim. W przedsigbiorstwach (gltéwnie typu P4) wykorzystuje
sie w tym celu biblioteki, w ktorych mozna wypozyczy¢ ksiazki, specjalistyczne
czasopisma, normy, instrukcje obstugi maszyn i urzadzen. Nie bez znaczenia jest
rowniez stworzenie mozliwosci (seminaria, warsztaty) do dzielenia si¢ ,,wiedza
ukrytg” przez pracownikéw o duzym doswiadczeniu zawodowym!°.
Przyrostowi wiedzy stuza réwniez domowe (podrgczne) zestawy podrecz-
nikdéw i prenumerowanych czasopism oraz udziat w konferencjach i targach
branzowych. Owocne sg takze kontakty z pracownikami innych przedsiebiorstw,
z pracownikami naukowymi oraz z odbiorcami wytwarzanych w danym przed-
sicbiorstwie towardw (networking). Nie nalezy zapomina¢ o mozliwosciach
zdobywania nowej wiedzy, jakie niosg ze sobg wspotczesne media elektronicz-
ne (e-learning). W warunkach domowych istnieje przeciez dostgp do najnow-
szej literatury fachowej, do programow popularyzujacych osiagnigcia naukowe
ze wszystkich dziedzin wiedzy. Réwniez kompetencje spoteczne zdobywane sg
w roznych miejscach i w roznych sytuacjach. Wprawdzie duze przedsigbiorstwa
W sposob naturalny sg terenem rozwoju relacji miedzyludzkich — dzigki wieziom
kooperacyjnym wystepujacym w procesie produkcji lub §wiadczenia ustug, dzia-
falnosci zwigzkowej i spotecznej — to jednak podstawowe kompetencje spoteczne
rozwijane sg poza przedsigbiorstwem. Takie elementy kompetencji spotecznych,
jak asertywno$c¢, empatia, autoprezentacja, inteligencja emocjonalna czy tez ra-
dzenie sobie ze stresem zdobywa si¢, a nast¢gpnie rozwija, w okresie poprzedza-
jacym podjecie pracy zawodowej (w domu rodzinnym, w szkole i na uczelni,
w otoczeniu lokalnym, w organizacjach i stowarzyszeniach, podczas wolonta-
riatu). W dobrze zorganizowanym procesie pracy pozostaje mozliwos$¢ rozwoju
grupowego rozwigzywania probleméw, budowania i kierowania zespotem, zdol-
nosci do przestrzegania standardow obowigzujacych w srodowisku pracy.
Myslac o ogédlnych uwarunkowaniach (wewnetrznych i1 zewnetrznych)
rozwoju kompetencji spotecznych w procesie pracy i ich wptywie na okreslenie
etapu drogi zawodowej, nie mozna traci¢ z pola widzenia specyfiki poszczegol-
nych zawodow. Za ilustracje tej tezy niech postuza zawody inzyniera pracujgce-
go w przedsigbiorstwie przemystowym i nauczyciela szkoly podstawowej. Juz
przy ustalaniu wielko$ci przedsigbiorstwa (P) pojawiaja si¢ istotne rozbieznosci.
O ile kryteria podziatu przedsigbiorstw wedtug liczby pracujacych sg klarowne,
to w przypadku szkoly podstawowej tradycyjnym kryterium jest liczba uczniow.

10 Idem, Wiedza ukryta — istotny element kwalifikacji i kompetencji pracownikéw, [w:]
Przyszlosé pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska, Wyd. Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2004, s. 172-176.
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Odwotanie si¢ do liczby nauczycieli niewiele zmieni, gdyz wspotpraca miedzy
nauczycielami roznych przedmiotdw ma zupetnie inny charakter niz relacje ko-
operacyjne wewnatrz przedsiebiorstwa przemystowego. Roznice wystepuja tak-
ze w zakresie rozumienia pojecia ,,technologia” (T). W przypadku szkoty pod-
stawowej jest to program (podstawa programowa) wraz ze sposobem jej realiza-
cji. Jakie przyja¢ w tej sytuacji kryteria pozwalajace na zaliczenie tych dwoéch
sprzezonych ze sobg elementéw do grupy ,,nowoczesne” (T1) lub ,.tradycyjne”
(T2)? Odpowiedz na tak postawione pytanie wymaga dtugoletnich badan, gdyz
wiele z pozoru nowoczesnych programéw i zalecanych do ich realizacji procedur
metodycznych nie spetnito poktadanych w nich nadziei. Oba przywotane zawody
dzieli takze podejscie do zmiennej ,.kondycja ekonomiczna przedsigbiorstwa”
(K). Nawet zte warunki finansowe placéwki edukacyjnej nie powodujg automa-
tycznie pogorszenia warunkéw pracy nauczycieli. Podobne sg za to konsekwen-
cje wartosci zmiennej ,,§wiadomos¢ edukacyjna pracodawcy” (E). W przypadku
obu zawoddw jest to zmienna majaca wptyw na klimat panujgcy w pracy, na spo-
sob traktowania pracownikdéw majacych wysokie aspiracje zawodowe, a takze na
ustalanie zasad awansu zawodowego.

Innego rodzaju réznice miedzy inzynierem a nauczycielem szkoly podsta-
wowej wystepuja w obszarze autonomicznie rozumianej wiedzy oraz umiej¢tno-
sci 1 kompetencji spolecznych. Przyrost wiedzy inzynierskiej wynika z rozwoju
techniki i technologii w $cisle okreslonej dyscyplinie naukowej. W przypadku
nauczyciela dyscyplin jest kilka — w pierwszej kolejnosci chodzi o wiedze mery-
toryczng z prowadzonego przedmiotu, a nastepnie o wiedz¢ metodycznag, ktdra
wymaga integracji wiedzy z zakresu pedagogiki i psychologii. Poczatkujacy na-
uczyciel na ogdt dysponuje wiedza merytoryczng (tutaj nie nalezy spodziewaé
si¢ znaczacego rozwoju), ale odczuwa, a przy okazji jego uczniowie, niedostatek
wiedzy natury metodycznej. Stad przyrost wiedzy ma charakter modutowy (se-
lektywny) 1 dotyczy gtéwnie wiedzy metodycznej. Co ciekawe, trudno sprecyzo-
wacé ,,granice wzrostu” tego rodzaju wiedzy — jest to efekt zmiennos$ci kolejnych
rocznikoéw uczniowskich. Wiecej podobienstw migdzy analizowanymi zawoda-
mi wystepuje w zakresie umiejetnosci. W obu przypadkach wzrost jest przede
wszystkim zwigzany z warunkami, jakie stwarza miejsce pracy. Rdznica polega
jedynie na tym, ze pracownicy przedsicbiorstwa przemystowego majg warunki
do wzajemnego uczenia si¢ (uczenia si¢ od siebie), a takich mozliwosci, z nielicz-
nymi wyjatkami (hospitacje, warsztaty metodyczne) pozbawieni sg nauczyciele.
Jesli chodzi o kompetencje spoteczne, to w zawodach inzynierskich, w przewa-
zajacej liczbie przypadkéw, sg one traktowane (z pewnoscig niestusznie) jako
drugorzedne w stosunku do wiedzy, a tym bardziej, w poréwnaniu z konkretnymi
umiejetnosciami zawodowymi. Natomiast w pracy nauczyciela szkoty podstawo-
wej, szczegodlnie klas I — I11, kompetencje spoteczne odgrywaja pierwszoplanowa
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role. Kompetencje tego rodzaju sg nie tylko niezbedne w pracy z dzie¢mi, ale tez
W procesie wspolpracy z rodzicami. Jest to przypadek, w ktérym rozwoj jedne-
go, ale kluczowego dla realizacji zadan zawodowych, komponentu kompetencji
sprawia, ze ogdt kompetencji jest postrzegany w kategoriach wzrostu.

Wskazane réznice w zadnym stopniu nie deprecjonujg potrzeby analiz
teoretycznych dotyczacych réznorodnych uwarunkowan rozwoju zawodowego
w procesie pracy. Wskazuja jedynie na ztozono$¢ podjetej problematyki, a tym sa-
mym na konieczno$¢ poszukiwania coraz doskonalszych modeli przyblizajacych
nas do opisu rzeczywistosci. Powinny one uwzglednia¢ w sposob coraz bardziej
precyzyjny relacje wystepujace miedzy analizowanymi zmiennymi, a takze brac
pod uwage sytuacj¢ w otoczeniu zewnetrznym przedsicbiorstw. Jest ona z jedne;j
strony zalezna od proces6w globalizacyjnych (globalny rynek pracy), z drugiej
za$ od lokalnego (krajowego) postrzegania walorow wynikajacych z rozwoju za-
wodowego pracownikow. Wcigz z trudem przebija si¢ mysl, ze wiedza, umiejet-
nosci i kompetencje spoteczne pracownikow tworzg indywidualny kapital, ktory
staje sie, w sprzyjajacych warunkach, kapitatem spotecznym. Tworzenie takich
warunkow jest prawdziwym wyzwaniem dla nowocze$nie zarzadzanych przed-
siebiorstw. Indywidualnie rozpatrywane kompetencje zawodowe pracownikow
stanowig bowiem tylko punkt wyjscia do tworzenia z nich zintegrowanego syste-
mu kompetencyjnego, przynoszacego korzysci przedsiebiorstwu, pozwalajacego
na uzyskanie przewagi konkurencyjne;j.
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Streszczenie

W artykule przedstawiono koncepcje opisu etapéw drogi zawodowej (roz-
woj, stabilizacja, regres) za pomoca stanu wiedzy, umieje¢tnosci i kompetencji
spotecznych pracownikow. Przyjeto, Ze etap jest zmienng zalezng, a aspiracje,
wielko$¢ przedsigbiorstwa (liczba pracownikdéw), rodzaj stosowanych technolo-
gii, kondycja ekonomiczna i §wiadomos¢ edukacyjna pracodawcy tworzg uktad
zmiennych niezaleznych. Zmienne 1 wystgpujace miedzy nimi relacje zostaty
scharakteryzowane 1 opatrzone komentarzem. Wskazano takze na mozliwosci
rozbudowywania przedstawionej koncepcji.

Development of professional competences in the work process
Summary

The article presents the concept that describes career stages (development,
stabilization, regression) using the knowledge, skills and social competences of
the employees. It was assumed that the stage is the dependent variable, and aspi-
rations, size of the company (number of employees), the type of applied technol-
ogies, economic condition and educational awareness of employer form a system
of independent variables. The variables and relationships between them have
been characterized and commented upon. Possibilities of expanding the present-
ed concept have also been pointed out.
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