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Abstract. A mathematical attempt to describe the state and path of professional career devel-
opment of employees with regard to the size of an enterprise, applied technologies, economic
condition and educational awareness of an employer is presented in the paper. There were
identified 32 statuses of the enterprise and 27 states of qualifications.

Pojecie rozwoju zawodowego, mimo wielu prob definicji, jest wciaz roéznie ro-
zumiane w naukach spotecznych, w tym w pedagogice2. Definicja najbardziej ogolna
za rozw0j uwaza: ,,wszelki dlugotrwaty proces kierunkowych zmian, w ktérym mozna
wyr6zni¢ prawidtowo po sobie nastgpujace etapy przemian danego obiektu, wykazu-
jace stwierdzalne zréznicowanie si¢ tego obiektu pod okreslonym wzgledem” badz
,.proces kierunkowych przemian, w ktérego toku obiekty przechodza od form lub sta-
now prostszych, mniej doskonatych, do form Iub stanéw bardziej ztozonych, dosko-
nalszych pod okreslonym wzgledem™3.

Artykut zostat wydrukowany w: Naznaczony pracq ..., Ksigga Jubileuszowa Profesora Czestawa
Plewki. Pod red. H. Bednarczyka, Szczecin, 2017, s. 84-92.

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

3 Encyklopedia PWN, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1996, s. 616.
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Stowem kluczowym tej (tych) definicji jest zmiana/przemiana. Zasadne jest wigc
pytanie o to, czy kazda zmiana/przemiana jest automatycznie rozwojem.

Na gruncie socjologii pojecie rozwoju jest kojarzone z rozwojem spotecznym de-
finiowanym jako: ,,proces kierunkowej transformacji systemu spotecznego”# lub ,,ca-
toksztalt zmian, jakim ulega spoteczenstwo; ciagly proces istotnych, koniecznych
i nieodwracalnych przemian spotecznych, majacych okreslony kierunek, podlegaja-
cych prawom”5. Rowniez ta definicja nie przesadza, czy dowolna zmiana/przemiana
analizowana ogoélnie (,,caloksztalt”), a takze ,istotna” i ,konieczna” pretenduje do
miana rozwoju. Wystarczy odwotac si¢ do postrzegania i oceny rodzimej transforma-
cji zapoczatkowanej w roku 1989,

W pedagogice rozwdj jest definiowany jako ,,proces polegajacy na wystepowaniu
w danym podmiocie okreslonych zmian ilosciowych i jakosciowych™¢. Jest to defini-
cja bardzo ogolna, chociaz wyrdznia juz rodzaje zmian. Mozna si¢ tylko domysla¢, ze
pozadana zmiang jest zmiana jako$ciowa. Do istoty rzeczy nie przybliza nas takze,
niestety, definicja przyjeta w pedagogice pracy, ktora jest kopia pierwszego z cytowa-
nych wyzej uje¢ terminologicznych’.

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

Przyrost, a takze postgp intuicyjnie zaliczamy do zmian/przemian na lepsze.
Przyjmijmy wigc, ze rozwdj jest postgpem. W konsekwencji interesujgcy nas rozwoj
kompetencji zawodowych mozna rozpatrywac w kategoriach postepu wyrazajacego
si¢ przyrostem wiedzy (w), umiejetnosci (u) i kompetencji spolecznych (k). W tym
kontekscie wiedza, umiejetnosci i kompetencje spoteczne sg efektem uczenia si¢
W procesie pracy — zgodnie z rekomendacjami Unii Europejskiej w sprawie ustano-
wienia europejskich ram kwalifikacji®.

Kolejna propozycja jest zwigzana z zastgpieniem pojgcia ,,rozwoj zawodowy” po-
jeciem ,,droga zawodowa”, na ktorej wystepuja etapy rozwoju, ale tez stagnacji,
a nawet regresu. W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze rowniez pojgcie 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 sys-
temu wartoSci.

Pozostajac w konwencji drogi zawodowej, zwré¢my uwage na wystepujace
W rzeczywistosci uktady stanow wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spolecznych,

* M. Pacholski, A. Stabon, Stownik poje¢ socjologicznych, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej

w Krakowie, Krakow 2001, s. 166.

Socjologia. Przewodnik encyklopedyczny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 169.

W. Okon, Nowy stownik pedagogiczny, Wydawnictwo Akademickie ,,Zak”, Warszawa 2001, s. 343.
T.W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Wydawnictwo Instytutu Technologii Eksploatacji, Radom
2004, s. 216-217.

8 A.M. Colman, Stownik psychologii, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 648.

S. Stawinski (red.), Stownik podstawowych terminéw dotyczqcych krajowego systemu kwalifikacji,
Wydawnictwo Instytutu Badan Edukacyjnych, Warszawa 2014, s. 57.
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czyli sktadnikow kompetencji zawodowych, okreslajacych jej etapy. W proponowa-
nym ujeciu etapy drogi, o ktérych mowa, charakteryzuje:

— rozw0j — przyrost wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych,

— stagnacja — brak przyrostu wiedzy, umiej¢tnosci i kompetencji spotecznych,

— regres — ubytek wiedzy, umiej¢tnosci i kompetencji spotecznych.

W kazdym z tych, najtatwiejszych do zaakceptowania, opiséw wystepuje ko-
niunkcja jednorodnych standéw (przyrost, brak przyrostu, ubytek) w odniesieniu do
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. Bogactwo sytuacji zawodowych
i zyciowych powoduje, Ze stany wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych two-
rza znacznie bardziej ztozone kombinacje. Przyjmujac oznaczenia: rozwdj (+), stagna-
cja (=) i regres (-), mozemy wyrdzni¢ nastepujace etapy drogi zawodowe;j:

Lo w(+), u(+), k(+);

- W(t), u(+), k(=);
- W(H), u(h), k(-);
- W(+), u(=), k(+);
- W(+), u(=), k(=);
- W(), u(=), k(-);
. w(+), u(-), k(+);
- w(+), u(-), k(=);
. W(+)a Il('), k(-),

10. w(=), u(+), k(+);

11. 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(:)a

27. w(-), u(-), k(-).

Jak tatwo zauwazy¢, rozwdj symbolizuje etap oznaczony numerem 1, a stagnacje
i regres — etapy o numerach 14 i 27. Sa to wspomniane juz koniunkcje tych samych
stanow wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. W pozostalych etapach ma-
my do czynienia z ré6znymi stanami tych komponentéw kompetencji zawodowych.
W praktyce do etapow rozwoju mozna zliczy¢ réwniez sytuacje, w ktorych jeden
z komponentéw nie wykazuje przyrostu, ale zalezy to od skali przyrostow pozostatych
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dwoéch komponentow i rodzaju realizowanych zadan zawodowych. Zdarzy¢ si¢ moze,
na zasadzie wyjatku, ze o rozwoju moze decydowac tylko jeden komponent — np.
wiedza w przypadku pracownikéw naukowych, umiejetnosci w pracy rzemieslnikow
czy tez kompetencje spoteczne w dziatalnosci edukacyjnej lub marketingowej. Nie
zmienia to jednak faktu, ze harmonijny rozwoj zwigzany jest z takimi etapami drogi
zawodowej, na ktorych wystepuje jednoczesny przyrost wiedzy, umiejgtnosci i kom-
petencji spolecznych.

Rozwdj kompetencji zawodowych w procesie pracy moze mie¢ charakter li-
niowy lub skokowy. Rozwoj liniowy jest efektem systematycznego przyrostu wie-
dzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych — z reguly jest uwarunkowany we-
wnetrznie. Wymaga on diagnozy indywidualnych mozliwo$ci pracownika prowa-
dzonej z uwzglednieniem aktualnych i dajacych si¢ przewidzie¢ przysztych zadan
zawodowych oraz planowania na tej podstawie dziatan natury edukacyjnej. Rozwoj
skokowy nastgpuje po okresie kumulacji integralnie rozpatrywanej wiedzy, umiejet-
nosci i kompetencji spotecznych lub tez po dynamicznym przyroscie jednego z tych
komponentdéw. Ten typ rozwoju jest zwykle silnie uwarunkowany czynnikami ze-
wnetrznymi.

Generalnie rzecz ujmujac, rozwdj zawodowy w procesie pracy jest wypadkowa
uwarunkowan wewnetrznych, zaleznych od pracownika i uwarunkowan zewnetrz-
nych, zaleznych od charakterystyki przedsi¢biorstwa.

Jest rzecza catkowicie zrozumiata, ze na drodze zawodowej, obok pozadanych
etapOw rozwoju, pojawiaja si¢ etapy stagnacji i regresu. Istotne znaczenie w tej sytua-
cji maja proporcje czasowe migdzy kolejnymi etapami oraz czas trwania etapow, na
ktorych nie mozna odnotowa¢ rozwoju. Diugotrwala stagnacja, a tym bardziej regres
w zakresie ktoregokolwiek komponentu kompetencji zawodowych jest czesto powo-
dem utraty pracy. Szansa na jej odzyskanie zalezy od wielu czynnikdéw, w tym od
glebokosci regresu 1 motywacji do jego przezwycigzenia.

Interesujace bylyby badania nad czynnikami powodujacymi stagnacje lub regres
autonomicznie rozpatrywanych: wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych.
Jesli chodzi o wiedze, to mozna przypuszczaé, ze przy dtugookresowej realizacji za-
dan typowych i powtarzalnych w sposob naturalny (krzywa zapominania Hermanna
Ebbinghausa) erozji ulega wczesniej zdobyta wiedza natury teoretycznej (prawa, za-
sady, teorie). Jest ona w pewnym sensie zbedna, a bywa tez swoistym obcigzeniem na
stanowiskach wymagajacych wylacznie pracy odtworczej. Z podobng sytuacja mamy
do czynienia w przypadku umiejgtnosci traktowanych jako zdolnosci do wykonywania
sci$le okreslonej klasy (grupy) zadan. Rozwdj umiejetnosci wymaga podejmowania
tradycyjnych zadan o wyzszym stopniu ztozonosci lub zadan nowych dla pracownika.
Jesli ten warunek nie jest spetniony, mozemy liczy¢ si¢ z ryzykiem stagnacji, a nawet
regresu, gdy pracownik nie dostaje do realizacji nowych zadan (z punktu widzenia
jego dotychczasowych umiejetnosci) lub wykonuje zadania tradycyjne, ale o mniej-
szym stopniu zlozonos$ci. Nieco inaczej sprawa wyglada w przypadku kompetencji
spotecznych rozumianych jako zdolnoéci do autonomicznego i odpowiedzialnego
uczestnictwa w zyciu zawodowym, z uwzglednieniem etyczno-moralnego wymiaru
wlasnego dziatania. Ten komponent kompetencji zawodowych jest w miarg staty (za-
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lezy bowiem od cech osobowosci) i trudno, szczegolnie w krotkiej perspektywie, za-
obserwowac jego regres. Jednak w dluzszej perspektywie, przy okreslonej formie
pracy (np. praca w warunkach domowych, pozbawiona mozliwosci osobistego kon-
taktu z innymi pracownikami, a takze klientami) moze wystapi¢ stagnacja, a w skraj-
nych przypadkach regres niektérych elementdéw tego rodzaju kompetencji (np. umie-
jetnos$ci pracy w zespole).

Wspomniane wyzej uwarunkowania wewngtrzne rozwoju kompetencji zawodo-
wych charakteryzuja pracownikéw o dlugim stazu pracy, znajacych swoje mocne
i stabe strony, majgcych wysokie aspiracje i sprecyzowane cele. Dla pracownikow
0 krotkim stazu, a takze dla pracownikéw podejmujacych prace, wigksze znaczenie
maja uwarunkowania zewnetrzne majace swe zrodta w przedsiebiorstwie.

Przyjmujac, ze rozwdj kompetencji zawodowych jest uzalezniony od przedsie-
biorstwa, sprobujmy wyrézni¢ te jego cechy (zmienne), ktore w sposéb decydujacy
wplywaja na przyrost wiedzy, umiejetnosci i kompetencji zawodowych zatrudnionych
w nim pracownikéw. Proponuje, aby skupi¢ uwage na: wielkoSci przedsicbiorstwa,
stosowanych technologiach, kondycji ekonomicznej i $wiadomosci edukacyjnej pra-
codawcy. Jest to propozycja rozszerzajaca liczb¢ zmiennych (o stosowane technolo-
gie) w stosunku do prezentowanych wczesniej koncepcji badania karier zawodo-
wych!0,

Wielkos¢ przedsigbiorstwa (P) mozemy opisa¢ w sposob przyjety w gospodar-
ce, z odwolaniem si¢ do liczby zatrudnionych pracownikow:

— mikro (do 10 pracownikoéw) — P1,

— male (od 11 do 49 pracownikow) — P2,

— $rednie (od 50 dO 250 pracownikow) — P3,
— duze (powyzej 250 pracownikoéw) — P4.

Stosowane technologie (T) rozpatrywane z punktu widzenia ich innowacyjno$ci
moga by¢ ocenione jako:

— nowoczesne - T1,
— tradycyjne — T2.

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

— dobra—XKl,
- zla-K2,

Swiadomo$¢ edukacyjna pracodawcey (E) w prezentowanej propozycji przyj-
muje wartosci:
— wysoka—El,
— niska - E2.

Zmienne te, traktowane jako zmienne niezalezne, majg niewatpliwie wptyw na
interesujacy nas rozwdj kompetencji zawodowych pracownikéw — przyjmujacych
posta¢ zmiennej zaleznej. Ich liczbe mozna oczywiscie zwigkszaé — 0 zmienne doty-
czace stopy bezrobocia (wysoka, niska), sektora gospodarki (publiczny, prywatny),
miejsca funkcjonowania przedsigbiorstwa (duze miasto, male miasto, wies), relacji
interpersonalnych (dobrych, ztych) czy tez powiazan kooperacyjnych (krajowe, zagra-

1% S.M. Kwiatkowski, Zarys koncepcji badania karier zawodowych w przedsiebiorstwach, ,Polityka
Spoteczna” 2014, nr 3, s. 22-24.
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niczne) i rynkéw zbytu (lokalne, globalne). Mozna takze rozbudowywac skale warto-
$ci poszczegblnych zmiennych niezaleznych — technologie mogg by¢ nie tylko nowo-
czesne lub tradycyjne, ale tez przestarzate, kondycja ekonomiczna moze przyjmowac
warto$ci od bardzo dobrej do bardzo zlej, a §wiadomos¢ edukacyjna pracodawcy moze
tez by¢ srednia. Wydaje si¢ jednak, ze przedstawiona propozycja jest na tyle zlozona,
ze moze stanowi¢ podstawe wstepnych badan diagnostycznych.

Rozpatrzmy mozliwe uktady przyjetych zmiennych niezaleznych odnoszace si¢
jedynie do przedsicbiorstw P1 — w kontek$cie ich wpltywu na rozwdj kompetencji
zawodowych pracownikow (z jednoczesnym wskazaniem konfiguracji sprzyjajacych
etapom stagnacji i regresu). Ograniczenie rozwazan do przedsigbiorstw najmniejszych
wynika z faktu, ze dominujg one na rodzimym rynku pracy. Sa to z reguty firmy ro-
dzinne, ktére charakteryzujg sig:

— ro6znorodno$ciag wykonywanych zadan zawodowych,

— duza wymiennos$cia funkcji (wynikajaca z koniecznos$ci zastgpowania wspotpracownikow
podczas ich absencji),

— integracja pracownikow (brak podziatéw na wydzialy i zaklady),

— silnymi wiezami interpersonalnymi w grupie pracownikoéw oraz migdzy pracownikami
a pracodawca,

— poczuciem sprawstwa, samodzielnoscig i odpowiedzialnoscig pracownikow,

— identyfikowaniem si¢ pracownikow z przedsigbiorstwem.

Uktady, o ktorych mowa, sg nastgpujace:

I. P1, T1, K1, E1

Jest to uklad niezwykle sprzyjajacy rozwojowi wszystkich komponentéw kom-
petencji zawodowych. Praca w przedsigbiorstwie typu mikro o takich cechach (T1,
K1, E1) stwarza pracownikom preferujacym realizacj¢ zadan zawodowych
w niewielkich zespotach szans¢ na wielostronny rozwdj.

II. P1, T2, K1, E1

Stosowanie w procesie produkcji lub w szeroko rozumianych ustugach tradycyj-
nych technologii nie sprzyja rozwojowi umiejetnosci zawodowych — wysoce prawdo-
podobna jest stagnacja w tym obszarze. Ten brak moga zrekompensowaé szkolenia
zewngtrzne (mozliwe do prowadzenia dzigki dobrej kondycji ekonomicznej i wysokiej
swiadomosci edukacyjnej pracodawcy).

III. P1, T1, K2, E1

Z*ta kondycja ekonomiczna przedsicbiorstwa utrudnia, a czasami wrgcz uniemoz-
liwia rozw6j kompetencji zawodowych, szczegdlnie dotyczy to umiejetnosci. Przy
braku $srodkoéw, mimo wysokiej swiadomosci edukacyjnej pracodawcy, ogranicza si¢
zakres szkolen stanowiskowych, minimalizuje udziat pracownikow w szkoleniach
zewngtrznych, kursach i stazach — moze to prowadzi¢ do stagnacji.

IV.P1, T2, K2, E1

Tradycyjne technologie skorelowane ze zta kondycja ekonomiczng przedsigbior-
stwa ograniczaja w znaczacy sposob rozwdj umiejetnosci zawodowych — kolejne
prawdopodobienstwo stagnacji. Dzigki wysokiej §wiadomosci edukacyjnej pracodaw-
cy mozliwe sg jednak rozwigzania polegajace na organizacji szkolen wewnetrznych —
wzmacniajacych wiezi interpersonalne wsrod pracownikow.
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V.P1, T1,Kl1, E2

Jedyna przeszkode w rozwoju kompetencji zawodowych stanowi w tym uktadzie
niska §$wiadomo$¢ edukacyjna pracodawcy. Od jego koncepcji funkcjonowania przed-
sigbiorstwa, w tym od przyjetego modelu zatrudnienia, zalezy stosunek do pracowni-
koéw  lub zespotdow cheacych rozwijaé swoje kompetencje. Tym razem rozwdj zalezy
w duzej mierze od aktywnosci edukacyjnej pracownikow.

VI. P1, T2, K1, E2

Potaczenie tradycyjnych technologii z niskag §wiadomoscig edukacyjng praco-
dawcy nie tworzy klimatu do rozwoju kompetencji zawodowych. Nadzieja moze by¢
dobra kondycja ekonomiczna przedsi¢biorstwa, dzieki ktorej, przy duzym zaangazo-
waniu pracownikéw, mozna stworzy¢ system szkolen zewnetrznych — w przedsigbior-
stwach wykorzystujacych nowe technologie (to moze nie by¢ tatwe ze wzgledu na
konkurencj¢), a takze w specjalistycznych firmach szkoleniowych. Trzeba bra¢ pod
uwage wystapienie stagnacji.

VIIL P1, T1, K2, E2

Same nowe technologie, bez udziatu srodkéw finansowych i wsparcia ze strony
pracodawcy, nie przyczyniaja si¢ w wystarczajagcym stopniu do rozwoju kompetencji
zawodowych (a zatem — raczej stagnacja). Nawet najnowsze technologie po pewnym
czasie muszg by¢ modyfikowane, a to wymaga inwestowania w infrastrukture i przy-
gotowania pracownikow do zmieniajgcych si¢ zadan zawodowych.

VIIL P1, T2, K2, E2

Najbardziej niekorzystny uktad, jaki moze wystgpi¢ W analizowanym typie
przedsiebiorstwa. Trudno w jego obrebie znalez¢ jakiekolwiek przestanki $wiadczace
o mozliwo$ci rozwoju kompetencji zawodowych. Raczej mozna oczekiwaé regresu,
aw niektorych 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 pracowni-
kéw zwigksza sie potencjat edukacyjny przedsigbiorstwa — dzigki mozliwosci ,,ucze-
nia si¢ od siebie” i nawigzywania szerszych kontaktow interpersonalnych). W sumie
otrzymamy wigc 32 uklady rozpatrywanych zmiennych okreslajacych etap zawodowy,
na ktérym znajduje si¢ pracownik. Trzeba w tym miejscu wyraznie zaznaczy¢, ze OwWo
okreslenie moze by¢ obarczone bledem wynikajacym z nieuwzglednienia wszystkich
istotnych zmiennych niezaleznych majacych wplyw na stan kompetencji zawodowych
pracownika, a wiec jednoczesnie na rodzaj etapu drogi zawodowej (rozwoj, stagnacje
lub regres w odniesieniu do wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych). Wspo-
mniano juz o tym w kontek$cie traktowania prezentowanej propozycji jako punktu
wyj$cia do przeprowadzenia pilotazowych badan diagnostycznych.

Przy tych zastrzezeniach etap (ET), czyli rozwdj, stagnacja lub regres na drodze
zawodowej, zalezy od wartosci zmiennych P, T, K i E. Te¢ relacj¢ mozna wyrazi¢ wzo-
rem.

ET=1(P, T, K, E), gdzie:

P=PI1,P2,P3lubP4, T=TI lub T2, K=KI lub K2 i E= E1 lub E=2.
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Reasumujac, w mysl przedstawionej koncepcji, w jej najszerszym ujeciu, kazde-
mu z 27 wyrdznionych stanow wiedzy (w), umiejetnosci (u) i kompetencji spotecz-
nych (k) — nawet wowczas, gdy ktorykolwiek ze stanéw trudno jednoznacznie zali-
czy¢ do okresu rozwoju, stagnacji lub regresu kompetencji zawodowych, mozna przy-
pisa¢ jeden z 32 uktadoéw charakteryzujacych przedsiebiorstwo, w ktorym pracuje
interesujacy nas pracownik. Na tej podstawie mozna nie tylko zidentyfikowac etap
drogi zawodowej, ale tez zaprojektowac jej kolejne etapy, tacznie z sugestia zmiany
miejsca pracy (P).

Na przedstawione wyzej uwarunkowania zewnetrzne naktadaja si¢ indywidualne
(wewnetrzne) cechy pracownikow, takie jak wspomniane juz wczesniej aspiracje za-
wodowe. Niski poziom aspiracji, nawet przy najbardziej sprzyjajacym uktadzie
zmiennych charakteryzujacych przedsi¢biorstwo, utrudnia lub spowalnia rozwoj
wszystkich komponentéw kompetencji zawodowych. Zauwazmy przy tym, ze
w praktyce przedsigbiorstwo odpowiada w pelnym zakresie za rozwoj jednego z tych
komponentéw, a mianowicie za poszerzanie i pogiebianie umiejetnosci. Wiedze
i kompetencje spoteczne mozna z powodzeniem rozwija¢ poza bramg przedsigbior-
stwa, jest to wlasnie uwarunkowane aspiracjami bedacymi pochodng motywacji we-
wnetrznej pracownikoéw. Przyrost wiedzy zalezy od organizacji procesu uczenia si¢
W przedsigbiorstwie, ale i poza nim. W przedsigbiorstwach (gtéwnie typu P4) wyko-
rzystuje si¢ w tym celu biblioteki, w ktorych mozna wypozyczy¢ ksiazki, specjali-
styczne czasopisma, normy, instrukcje obstugi maszyn i urzadzen. Nie bez znaczenia
jest rowniez stworzenie mozliwosci (seminaria, warsztaty) do dzielenia si¢ ,,wiedza
ukryta” przez pracownikéw o duzym do$wiadczeniu zawodowym''. Przyrostowi wie-
dzy shiza rowniez domowe (podreczne) zestawy podrecznikéw i prenumerowanych
czasopism oraz udziat w konferencjach i targach branzowych. Owocne sa takze kontak-
ty z pracownikami innych przedsigbiorstw, z pracownikami naukowymi oraz z odbior-
cami wytwarzanych w danym przedsi¢biorstwie towaréw (networking). Nie nalezy za-
pomina¢ o mozliwosciach zdobywania nowej wiedzy, jakie niosa ze soba wspolczesne
media elektroniczne (e-learning). W warunkach domowych istnieje przeciez dostep do
najnowszej literatury fachowej, do programéw popularyzujacych osiagniecia naukowe
ze wszystkich dziedzin wiedzy. Rowniez kompetencje spoteczne zdobywane sg w roz-
nych miejscach i W rdznych sytuacjach. Wprawdzie duze przedsicbiorstwa w sposob
naturalny sg terenem rozwoju relacji migdzyludzkich — dzigki wigziom kooperacyjnym
wystepujacym w procesie produkcji lub §wiadczenia ustug, dziatalnosci zwigzkowej
i spotecznej — to jednak podstawowe kompetencje spoleczne rozwijane sg poza przed-
sigbiorstwem. Takie elementy kompetencji spotecznych, jak asertywno$¢, empatia, au-
toprezentacja, inteligencja emocjonalna czy tez radzenie sobie ze stresem zdobywa sig,
anastgpnie rozwija, w okresie poprzedzajacym podjecie pracy zawodowej (w domu
rodzinnym, w szkole i na wuczelni, w otoczeniu lokalnym, w organizacjach
i stowarzyszeniach, podczas wolontariatu). W dobrze zorganizowanym procesie pracy

" S.M. Kwiatkowski, Wiedza ukryta — istotny element kwalifikacji i kompetencji pracownikéw, [w:]
Przysztosé pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska, Wydawnictwo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2004, s. 172—176.
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pozostaje mozliwo$¢ rozwoju grupowego rozwiazywania problemoéw, budowania
i kierowania zespotem, zdolnosci do przestrzegania standardow obowigzujacych
w srodowisku pracy.

Bibliografia

1.

3.

9.

Colman A.M., Stownik psychologii, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009.

Encyklopedia PWN, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1996.

Gerlach R., Rozwdj zawodowy jako element calozyciowego rozwoju cztowieka, ,,Polityka Spoteczna”
2014, nr 3.

Kwiatkowski S.M., Wiedza ukryta — istotny element kwalifikacji i kompetencji pracownikow, [w:]
Przyszitosé pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska, Wydawnictwo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2004.

Kwiatkowski S.M., Zarys koncepcji badania karier zawodowych w przedsiebiorstwach, ,,Polityka
Spoteczna” 2014, nr 3.

Nowacki T.W., Leksykon pedagogiki pracy, Wydawnictwo Instytutu Technologii Eksploatacji, Ra-
dom 2004.

Okon W., Nowy stownik pedagogiczny, Wydawnictwo Akademickie ,,Zak”, Warszawa 2001.
Pacholski M., Stabon A., Stownik pojec¢ socjologicznych, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
w Krakowie, Krakow 2001.

Stawinski S. (red.), Stownik podstawowych terminéw dotyczqcych krajowego systemu kwalifikacji,
Wydawnictwo Instytutu Badan Edukacyjnych, Warszawa 2014.

10. Socjologia. Przewodnik encyklopedyczny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008.

Prof. dr hab. Stefan M. KWIATKOWSKI
Akademia Pedagogiki Specjalnej
im. Marii Grzegorzewskiej w Warszawie

156 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2017



