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Pedagog pracy. Wieloletni nauczyciel i dyrektor szkot
zawodowych. Doswiadczony organizator oswiaty zarzadzajacy
szkotami i placowkami oSwiatowymi. Kurator oswiaty.

F—

Podjecie sie przez Autora przygotowania do druku dzieta pod podanym tytutem stanowi
nastepstwo dobrego rozpoznania zakresu problemowego, rozleglych kompetencji
w danym zakresie oraz bogatego dorobku pisarskiego w podobnej tonacji problemowej.
(..) ZawartosC treSciowa dziela jest rozlegta i wyjatkowo bogata. Struktura tresciowa
jest przejrzysta i logicznie nastepcza. Oprocz dobrze napisanych czesci dopetniajgcych,
tj. wstepu i zakonczenia, Autor wyroznit szes¢ rozwinietych rozdziatow problemowych,

przy czym piec dotyczy analiz monograficznych i globalnych zarazem, z kolei rozdziat
szOsty stanowi wycinkowa relacje z badan empirycznych o charakterze ilustracyjnym.

Nauczyciel akademicki Uniwersytetu Szczecinskiego, Politechniki
Szczecinskiej, Dziekan w Wyzszej Szkole Humanistycznej TWP
w Szczecinie a obecnie nauczyciel akademicki Politechniki
Koszalinskiej. Jego zainteresowania badawcze koncentruja sie
wokot problemow pedagogiki pracy, pedeutologii, dydaktyki
i zarzadzania oswiatg. Autor, wspofautor i redaktor ponad
25 prac zwartych i okoto 140 artykutow.

Z recenzji prof. zw. dra hab. Zygmunta Wiatrowskiego

Merytoryczne wartosci pracy na ogot koncentruja sie wokot tresci szesciu rozdziatow,
ktore tworza fundament i zarazem klamre dociekan przedmiotowych bezposrednio lub
posrednio osadzonych na teorii pedagogiki pracy i pedagogiki spotecznej, coraz wyrazniej
nawiazujacych do nauk pokrewnych takich jak etyka pracy, psychologia pracy, socjologia
pracy, prakseologia, medycyna pracy, kulturoznawstwo, wybrane elementy prawa
pracy, ekologii, informatyki stosowanej oraz nauk technicznych. Cenne jest zwtaszcza to,
ze Autor wyraZnie eksponuje w rozwoju zawodowym, tzw. ujecia pojeciowe i zroznicowane
koncepcje oraz propedeutyczng problematyke dajac tym samym wazne zarysy teoretyczne,
(..) Cennym w swej istocie i tresci jest empiryczna czesSC pracy zawarta w rozdziale
szostym, w ktorym Autor opisuje model badawczy i analizuje wywoltane i pozyskane
diagnostyczne materialy w trakcie badan. Sadzi¢ nalezy, ze praca bedzie przedmiotem
Zywego zainteresowania wsréd nauczycieli akademickich, zwlaszcza pedagogow pracy
i pedagogow spotecznych, jak rowniez studentow pedagogiki i kierunkow pokrewnych.

Z recenzji prof. zw. dra hab. Kazimierza Wenty
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WSTEP

Dopdki nie uczynisz nieswiadomego sSwia-
domym, bedzie ono kierowato Twoim zy-
ciem, a Ty bedziesz nazywal to przeznacze-
niem.

— Carl Gustav Jung

Kiedy zZycie domaga sie od Ciebie zmiany,
zastanow sig, co doktadnie nalezy zrobic,
i bez najmniejszej watpliwosci i bez zadne-
go oporu odwaz si¢ na nig, wiedzqc, ze kaz-
da zmiana zaklada rozwdj.

— Eileen Caddy

Przywotane aforyzmy uczynilem mottem rozwazan podjetych w niniejszej
monografii, ktéra dotyczy catozyciowego rozwoju zawodowego czlowieka,
bowiem nie tylko w przypadku rozwoju zawodowego, ale rowniez kazdego
innego rozwoju zmiana jest z rozwojem tym immanentnie zwigzana. Jest za-
rowno jednym z czynnikow, ktore powodujg, ze rozwoj jest niezbywalnym
procesem wywotanym owg zmiang, jak rowniez w pewnym sensie efektem tego
rozwoju. Zeby jednak rozwdj ten byl procesem nakierowanym na osigganie
zatozonych celow, osoba mu podlegajaca musi by¢ §wiadoma zarowno jego
istoty, jak rowniez czynnikéw warunkujacych jego przebieg i osiggane efekty.
Musi ona umie¢ diagnozowac i oceniaC swoje potrzeby i mozliwosci rozwojo-
we. Jest to niezbe¢dny warunek do tego, zeby osoba ta potrafi wlasciwie kiero-
waé wlasnym rozwojem zawodowym, dostosowujgc go zarowno do wiasnych
preferencji zawodowych, jak réwniez tych wszystkich potrzeb, ktore sg funkcja
dynamicznych przemian majacych miejsce w otaczajacej ja rzeczywistosci.
Umiejetnos¢ wgladu w siebie, w swdj wilasny potencjal rozwojowy w swoje
kompetencje dotyczace kierowania rozwojem zawodowym postrzegane z per-
spektywy ztozonego procesu rozwoju zawodowego czlowieka stanowia dla tego
rozwoju niezwykle istotng warto$¢. Znaczenie owych kompetencji i umiejgtno-
Sci wyraznie wzrasta w okresie wspotczesnej cywilizacji, w ktérej mamy do
czynienia z duzym dynamizmem zachodzacych zmian — czgsto zaskakujgcych
i trudnych do przewidzenia. Zmian, ktére Z. Bauman uznaje ,,za zjawisko ra-
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czej typowe niz nietypowe, raczej za normy niz odstgpstwo od normy, raczej za
regule niz wyjatek od reguly; a poczucie braku cigglos$ci do§wiadczenia jest dzi$
doznaniem niemal powszechnym i dotyczy w tym samym stopniu przedstawi-
cieli wszystkich kategorii wiekowych”!. Owe warunki sprawiaja, ze stalg ten-
dencja staje si¢ potrzeba nieustannego monitorowania zachodzacych zmian,
diagnozowania wlasnego potencjatu, modyfikowania swoich preferencji i wcze-
$niej wytyczonych planéw dalszego rozwoju zawodowego.

Godzi si¢ w tym miejscu podkresli¢, ze rzeczywistos¢, ktdra otacza wspot-
czesnego czlowieka niesie ze sobg — jak to okreslit N. G. Pikuta — ,,zarowno
nieograniczone mozliwosci i1 szanse rozwojowe, jak i1 zagrozenie istotnych sfer
zycia jednostki oraz grup spotecznych™. Mozliwosci te moga by¢ wilasciwie
przez jednostke wykorzystane tylko wtedy, gdy beda one mozliwos$ciami
uswiadomionymi, a jednostka w ramach wlasnego potencjatu rozwojowego
zdolna bedzie do przewidywania ewentualnych zagrozen i podejmowania rdz-
nego rodzaju dziatan zaradczych. Zdolnosci te nie sg jednak ,,dzietem” chwilo-
wych zdarzen, lecz efektem dotychczasowego rozwoju zawodowego jednostki,
ktory zaczyna si¢ juz w okresie dziecinstwa i trwa przez kolejne okresy biegu
jej zycia, aczkolwiek te niespodziewane i nieplanowane zdarzenie — jak dowo-
dzg wyniki wielu badafh® — mogg w rozwoju tym (a tym samym w procesie
ksztaltowania zdolno$ci zarzadzania tym rozwojem) odgrywaé znaczaca rolg.
Jednak swiadomos$¢ przypadkowosci nie powinna pomniejsza¢ aktywnosci wta-
snej jednostki czy wrecz zwalniaC ja z potrzeby troski o wtasny rozwoj zawo-
dowy*.

Che¢ poznania, w jakim stopniu osoby pracujgce zawodowo sg §wiadome
procesow, czynnikow i dziatan prorozwojowych majacych miejsce w kolejnych
okresach biegu ich zycia, ktore wywieraty okreslony wptyw na ich rozwoj za-
wodowy i jak w konsekwencji rzutujg one na obecny ich poziom tego rozwoju
byla jedng z inspiracji do podjecia niniejszej problematyki.

Drugim nie mniej istotnym powodem, ktory sktonit mnie do podjgcia owej
problematyki sa moje osobiste zainteresowania roéznego rodzaju aspektami ca-

! Z. Bauman, Sztuka zycia, Krakow 2012, s. 112.

2N. G. Pikuta, Poczucie sensu Zycia 0séb starszych. Inspiracje do edukacji w starosci,
Krakéw 2015, s. 7.

3 Zob. M. Piorunek, Bieg Zycia zawodowego cziowieka. Konteksty transformacji kultur-
owych, Poznan 2009; R. Pryor, J. Bright, The chaos theory of careers. New perspective
on working in twenty-first century, New York 2011; J. W. Rojewski, The role of chance
in the career development of individuals with learning disabilities, Learning Disability
Quarterly 1993, vol. 22, s. 267-278; i1 wiele innych.

4 E. Sarzynska-Mazurek, Perspektywa przypadkowych zdarzen w karierach doradcéw
zawodowych, Lublin 2013.
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tozyciowego rozwoju zawodowego cztowieka, ktore od dtuzszego czasu stano-
wig przedmiot podejmowanych eksploracji.

W koncu trzecim — moim zdaniem najwazniejszym motywem, ktory spra-
wil, Ze problematyka ta stata si¢ przedmiotem moich zainteresowan jest potrze-
ba prowadzenia permanentnych badan nad uwarunkowaniami tego zloZzonego
procesu dotyczacego rozwoju zawodowego cztowieka bedacego w roznych
okresach biegu swojego zycia i funkcjonujgcego w warunkach niezwykle dy-
namicznie zmieniajacej si¢ rzeczywistosci. Uwazam, ze mimo do$¢ wyraznego
w ostatnich latach wzrostu zainteresowan naukowych roéznego rodzaju aspekta-
mi catozyciowego rozwoju zawodowego czlowieka, to wciaz pojawiajg si¢ no-
we pytania wymagajace odpowiedzi. Stad roéwniez moja decyzja o wiaczeniu
si¢ w nurt poszukiwania owych odpowiedzi.

Glownym celem analiz teoretycznych i empirycznej weryfikacji wynikow
badan zaprezentowanych w niniejszej monografii jest che¢ ukazania opinii,
jakie na temat dotychczasowych uwarunkowan swojego rozwoju zawodowego
jawiacego sie¢ w kolejnych okresach biegu ich Zycia i obecnego poziomu tego
rozwoju, miaty osoby z trzech grup zawodowych (nauczyciele, pracownicy
administracji i pracownicy sektora gospodarki) bedacy obecnie w okresie kwali-
fikowanej pracy zawodowej. Drugim nie mniej istotnym celem jest ukazanie
opinii, jaka mieli respondenci stanowigcy prob¢ badawcza na temat swoich
kompetencji zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym i jakie trudnosci
przychodzi im pokonywa¢ w zakresie wykonywania niektorych czynno$ci tego
istotnego procesu.

Rozwazania dotyczace zasygnalizowanej problematyki i wynikow z prze-
prowadzonych badan przedstawione zostaly w szeSciu rozdziatach, ktore po-
przedzone zostaly niniejszym wstepem, a zwienczone krotkim zakonczeniem.
Rozwazania te uzupelione zostaty bibliografig. Immanentng czg¢$cig tej mono-
grafii sg szczegdlowe zestawienia wynikéw przeprowadzonych badan zapisa-
nych na nosniku elektronicznym znajdujacym si¢ na koncu rozprawy.

Rozdzial pierwszy zawiera rozwazania dotyczace teoretycznych podstaw
catozyciowego rozwoju zawodowego cztowieka, w ktorym przyblizono istote
procesu tego rozwoju, dokonujac analizy podstawowych poje¢ wystepujacych
w roznego rodzaju opisach charakteryzujacych zar6wno sam proces, jak row-
niez uwarunkowania tego procesu. Nastepnie dokonano charakterystyki wybra-
nych podejsé i koncepcji dotyczacych procesu rozwoju zawodowego, poswigca-
jac nieco uwagi zard6wno szes$ciu ogdlnym teoriom rozwoju zawodowego, jak
roOwniez trzem grupom szczegétowych teorii tego rozwoju (teoriom wyboru
zawodu, uczenia si¢ zawodu, oraz pracy zawodowej). Charakterystyki te stano-
wig swoistego rodzaju podstawe dla rozwazan podejmowanych w kolejnych
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rozdziatach. W koncowej czesci tego rozdziatu zdefiniowano i opisano trzy
podstawowe kategorie opisu tego rozwoju (czynnik rozwoju, mechanizm roz-
woju i efekt rozwoju).

Wychodzac z przyjetego przez H. A. Murraya, C. Kluckhohna i D. H. Sch-
neidera zalozenia, ze — kazdy czlowiek jest pod pewnym wzgledem podobny do
wszystkich ludzi, podobny do niektorych osob i wreszcie niepodobny do kogo-
kolwiek® — w rozdziale drugim podjeto rozwazania na temat rozwoju zawodo-
wego jednostki postrzeganego z perspektywy roznic indywidualnych czlowieka.
W pierwszej kolejnosci zarysowano istot¢ roznic indywidualnych, ukazujac
gtowne ich zrodto. W dalszej czgsci dokonano charakterystyki wybranych grup
roéznic indywidualnych dotyczacych cztowieka postrzeganego zarowno w per-
spektywie gatunku, jak rowniez konkretnej jednostki. Skoncentrowano tu uwa-
ge gldwnie na tych réznicach indywidualnych, ktére w ocenie autora niniejszej
monografii majg swoj znaczacy udziat w catozyciowym rozwoju zawodowym
czlowieka, dokonujac ich charakterystyki. Sg to glownie biologiczne, tempera-
mentalne, intelektualne, osobowosciowe i dzialaniowe kategorie r6znic indywi-
dualnych. Nieco uwagi poswigcono réwniez mozliwosci wykorzystania roéznic
indywidualnych w procesie kierowania wlasnym rozwojem zawodowym, doko-
nujac uproszczonej charakterystyki czternastu typdw osobowosci.

W dwoch kolejnych rozdziatach (trzecim i czwartym) dokonano pogltebio-
nej charakterystyki, wtasciwosci i postaw zawodowego rozwoju jednostki, ma-
jacych miejsce w kolejnych okresach biegu jej zycia, poczynajac od okresu
wcezesnego dziecinstwa, poprzez trzy kolejne okresy, w ktorych gtowne formy
aktywnosci podporzadkowane sg przede wszystkim réznego rodzaju dziataniom
edukacyjnym, az po okres, w ktorym dominujgca formg aktywnosci jest praca
zawodowa. Z tego tez wzgledu rozdzial trzeci nazwany zostat czasem budowa-
nia fundamentéw pod dalszy rozwoj zawodowy jednostki, majgcy miejsce
w okresie kwalifikowanej pracy zawodowej. Przyjmujgc za Josephem Conra-
dem, ktory dostrzegl, ze ,,tylko praca daje okazj¢ odkry¢ nam nas samych, po-
kaza¢ to, czym naprawde jesteSmy, a nie tylko to, na co wygladamy”, w roz-
dziale czwartym, ktory opatrzono tytutem ,,Praca zawodowa jako zrédlo i teren
rozwoju zawodowego jednostki” ukazano w czterech podrozdziatach zaré6wno
sytuacje, w jakiej znajduje si¢ cztowiek w $rodowisku pracy zawodowej, jak
rowniez mozliwosci prorozwojowe czlowieka pracujgcego zawodowo, ktory
systematycznie dgzy do przekraczania zadanych granic rozwojowych i juz zrea-
lizowanych dazen. Zwrocono takze uwage na wymagania, ktére powinna

SH. A. Murray, C. Kluckhohn, D. M. Schneider (red.), Personality in nature, society
and culture, New York 1953.
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uwzglednia¢ jednostka w swoim postgpowaniu, aby owe mozliwo$ci prorozwo-
jowe byly wlasciwie spozytkowane.

Rozdziat pigty, w ktorym dokonano charakterystyki pigciu wybranych pre-
dykatoréow warunkujacych rozwdj zawodowy jednostki konczy rozwazania
teoretyczne dotyczace tego rozwoju. W rozdziale tym w nieco innej konwencji
poprowadzono rozwazania dotyczace udzialu poszczegolnych predykatorow
w rozwoju jednostki. O ile w rozdziatach wczesniejszych (szczegdlnie trzecim
i czwartym) rozwazania dotyczace rozwoju zawodowego cztowieka sytuowane
byty w konkretnych okresach rozwojowych i ukazywaly charakterystyczne dla
tych okresow procesy, czynniki i dziatania, ktore w kazdym z tych okreséw
wywotujg okre$lone zmiany w rozwoju jednostki, o tyle w rozdziale pigtym
skoncentrowano si¢ gldwnie na tych predykatorach, ktore wywierajg znaczacy
wpltyw na rozwdj zawodowy jednostki, bez wzgledu na to, w jakim okresie
biegu zycia dana jednostka si¢ znajduje. Sg to oczywiscie te predykatory, ktore
w roznych fazach zycia jednostki wywieraja ro6zny (pod wzgledem sity oddzia-
tywania) wptyw na jawiace si¢ zmiany rozwojowe, ale w kazdej fazie zycia
jednostki jej rozwojowi zawodowemu towarzysza. Rozpoczeto charakterystyke
owych predykatorow od przyblizenia istoty Srodowiskowych uwarunkowan
rozwoju zawodowego jednostki, zwracajagc uwage na to, ze cho¢ w réznych
okresach zycia jednostka funkcjonuje w nieco innym $rodowisku (rodzinnym,
szkolnym, zaktadu pracy), to zawsze Srodowisko to w jakims$ stopniu rzutuje na
jej rozwoj zawodowy. Duzo uwagi w tych rozwazaniach poswigcono uwarun-
kowaniom zdrowotnym (odnoszacym si¢ zaréwno do zdrowia fizycznego jed-
nostki, jak rowniez do zdrowia psychicznego i spotecznego), podkreslajac ich
znamienny wplyw na rozwoj ogolny cztowieka (a w nim rozwoj zawodowy)
bez wzglgdu na to, w jakim okresie biegu swojego zycia dana jednostka si¢
znajduje. W dalszej czesci tego rozdziatu nieco uwagi poswigcono madrosci
zyciowej jednostki i jej zwigzkow z procesami rozwojowymi. W koncowej
czesci rozdziatu zwrdcono uwage na udzial, jaki przypisuje si¢ kulturze osobi-
stej 1 kulturze pracy w procesie ksztaltowania si¢ rozwoju zawodowego jed-
nostki.

Ostatni, obszerny w swej objetosci, rozdziat szosty zawiera analizy wyni-
koéw przeprowadzonych badan, w ktorych osoby pracujace zawodowo wyrazaty
swoje opinie na temat czynnikéw, ktére w ich ocenie wywieraly okreslony
wpltyw na ich rozwdj zawodowy majgcy miejsce w kolejnych okresach tego
rozwoju, a takze na obecny poziom ich rozwoju zawodowego i poziom kompe-
tencji dotyczacych zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym. Analizy te
przeprowadzone zostaly w odniesieniu do wynikow uzyskanych od responden-
tow calej proby badawczej, jak rowniez poszczegolnych jej grup zawodowych
(nauczyciele, pracownicy administracji i pracownicy sektora gospodarki).



16 Wstep

Zmiennymi roéznicujgcymi, obok rodzaju grupy zawodowej, byta ple¢, poziom
wyksztalcenia 1 dtugo$¢ stazu pracy osob biorgcych udzial w badaniach. Za-
mieszczone analizy poprzedzone sg zatozeniami modelu badawczego. Okreslo-
no w nim cel i przedmiot badan, problemy i hipotezy badawcze, a takze doko-
nano uzasadnienia stanowiska badawczego, dokonano operacjonalizacji zmien-
nych i ukazano, jakimi metodami oraz z uzyciem jakich technik i narzedzi ba-
dawczych badania te zostaly przeprowadzone. W koncowej czesci rozdziatu
zgrupowano wnioski i1 spostrzezenia wynikajace z przeprowadzonych badan.

Uzyskane wyniki na podstawie przeprowadzonych przez mnie badan wska-
zuja, jak osoby (ktoérych rozna jest biografia ich dotychczasowego zycia) oce-
niajg to wszystko, co sprawilo, ze ich obecny poziom rozwoju zawodowego jest
taki, a nie inny. Mozna na podstawie wynikow tych wnioskowac, ze cho¢ rézne
procesy, czynniki i dzialania majace miejsce w réznych fazach ich zycia
(w okresie dziecinstwa, preorientacji i orientacji zawodowej czy szkolnego
uczenia si¢ zawodu) w ich subiektywnej opinii miaty ré6zny wptyw zaréwno na
przebieg procesu ich rozwoju zawodowego, jak roéwniez ostatecznie na obecny
poziom tego rozwoju, to wszystkie z tych okreséw w rozwoju tym sg niezwykle
wazne. Kazdy z nich — w opiniach 0so6b badanych — w mniejszym lub wigkszym
stopniu rzutuje na rozwoj majacy miejsce w okresach kolejnych, a w konse-
kwencji na kompetencje zwigzane z zarzgdzaniem tym rozwojem w przysztosci.
Uwazam, ze wyniki z przeprowadzonych badan w potaczeniu z rozwazaniami
przeprowadzonymi w rozdziatach teoretycznych stanowig kompleksowe spoj-
rzenie na caty splot zagadnien dotyczacych catozyciowego rozwoju zawodowe-
go czlowieka 1 powinnosci réznych podmiotéw (w tym réwniez samego czto-
wieka) majacych swdj udzial w tym niezwykle zlozonym, ale jakze waznym
procesie. Mam jednoczesnie petng §wiadomos¢, ze rozwazania zawarte w ni-
niejszej ksigzce (podobnie jak w kilku moich wcze$niejszych ksigzkach z tego
zakresu) wielu kwestii dotyczacych catozyciowego rozwoju cztowieka nie wy-
jasniajg w wystarczajacym stopniu i wymagaja prowadzenia dalszych badan.
Smiem jednak twierdzi¢, ze to wszystko, co wynika z rozwazan zawartych
W niniejszej monografii moze stanowi¢ przyczynek do dyskusji i wytyczania
kolejnych obszaréw eksploracji.

To, ze przedkladana ksigzka mogta zaistnie¢ w prezentowanej tu postaci
zawdzigczam wielu osobom i instytucjom, zwlaszcza tym, ktore wyrazity zgode
na udzial w prowadzonych badaniach. Bez ich wsparcia i wyrazonej zyczliwo-
$ci nie bylbym w stanie zrealizowa¢ swoich zamiaréw badawczych. Dlatego
w tym miejscu wszystkim osobom, ktore w roézny sposob swoja wiedzg, ma-
droscig 1 zyczliwoscig przyczynily si¢ do tego, ze ksigzka ta mogla powstac,
bardzo serdecznie dzigkuje.
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Szczegblne stowa szacunku, wdzigcznosci 1 podzigkowania kieruje do re-
cenzentOw: Pana Profesora zw. dr. hab. Zygmunta Wiatrowskiego i Pana Profe-
sora zw. dr. hab. Kazimierza Wenty za inspirujace uwagi i sugestie dotyczace
zmian i uzupehnien, ktore w sposob istotny przyczynity si¢ do poszerzenia per-
spektywy spojrzenia na wiele kwestii dotyczacych poruszonej w niej problema-
tyki, a w rezultacie koncowym do poprawy jej jakosci. Serdecznie dzigkuje
réwniez Panu dr. Arturowi Stachane za pomoc w przeprowadzeniu analiz staty-
stycznych pozyskanych wynikow badan.

Wyrazam nadzieje, ze lektura tej ksigzki przyczyni si¢ do lepszego zrozu-
mienia wielu kwestii dotyczacych catozyciowego rozwoju zawodowego czto-
wieka, bowiem rozwdj ten nie jest jeszcze w wielu obszarach catkowicie rozpo-
znany. Dlatego tez pragn¢ potencjalnych czytelnikow zachgci¢ do wiasnych
badan i dzielenia si¢ swoimi przemysleniami.

Zapewne ksigzka ta nie jest wolna od niedociagni¢é. Bede zatem wdzigczny
za wszystkiego rodzaju sugestie i uwagi, ktore postaram si¢ wykorzystac
w dalszej pracy. Osoby zainteresowane tg problematyka pragne zaprosi¢ do
wspolpracy przy dalszych dociekaniach dotyczacych réznych aspektow wiasne-
go rozwoju zawodowego.

Czestaw Plewka






Rozdzial 1

ROZWOJ ZAWODOWY CZELOWIEKA
JAKO KATEGORIA STUDIOW
TEORETYCZNYCH

Cztowiek w kazdym okresie historycznym stanowit przedmiot nieustannych
analiz teoretycznych i badan empirycznych. Sytuowanie go w centrum zaintere-
sowan roznych dyscyplin naukowych, a takze badaczy podejmujacych réznora-
kie watki osobowego, zawodowego i spotecznego zycia ludzkiego nie jest ni-
czym wyjatkowym, bowiem zawsze dazyt on do tego, zeby zy¢ w bezpiecznym
i przyjaznym $rodowisku, adaptujac otaczajaca rzeczywistos¢ do swoich po-
trzeb. Proces ten zawsze byt i nadal jest mozliwy dzigki czynnos$ciom, ktdre
legly u podstaw pracy, wymagajacej umiejetnosci jej wykonania. Ma on miejsce
w procesach calozyciowych, prowadzonych we wszystkich mozliwych formach
organizacyjno-programowych i we wszystkich sytuacjach migdzyludzkich kon-
taktow. Oznacza to, ze zarOwno owe procesy, jak i roznorodne sytuacje, w kto-
rych cztowiek — niemal od poczatku swojego istnienia az po kres zycia - uczest-
niczy, maja wplyw na jego rozwoj osobowy, zawodowy i spoleczny.

W niniejszym rozdziale koncentruj¢ swoja uwage glownie na rozwoju za-
wodowym — na jego teoretycznych podstawach i wybranych koncepcjach wglg-
du w jego istote.

1. Egzemplifikacja teoretyczna pojecia ,,rozwéj zawodowy”

Przystepujac do rozwazan dotyczacych teoretycznych podstaw rozwoju zawo-
dowego warto jest poswigci¢ nieco uwagi samemu pojeciu ,,rozwoj zawodowy”,
by lepiej odczytywac zard6wno jego istote, jak tez uwarunkowania, ktore rzutujg
na jego strukture, dynamike czy tez poziom.

Stowo ,,rozw6j” W ujeciu potocznym najczesciej kojarzy nam si¢ z pewna
zmiang, z progresem, z przej$ciem od gorszej do lepszej jakosci, czy tez z po-
wigzaniem okreslonych zasobow (np. zasobow majatkowych okreslonej organi-
zacji). Wedtug Wspotczesnego stownika jezyka polskiego ,;rozwoj” to: ,,1. pro-
ces zmian prowadzacych do ulepszenia czego$, zwigkszenia czego$, osiagnigcia
poziomu wyzszego pod jakim$ wzgledem, postep; 2. przebieganie, rozwijanie
si¢ czego$ w czasie; 3. naturalny proces zmian w organizmach zywych powodu-
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jacy ich wzrost i dojrzewanie™®. W przywotanej definicji mocno podkresla si¢

catosciowy charakter omawianego zjawiska, gdzie rozwdj ma prowadzi¢ nie
tylko do nowego stanu, ale roOwniez stanu lepszego od poprzedniego. Zwraca
uwage na t¢ wlasciwos¢ E. Sobol, ktory w koncowej czgséci definicji wprowadza
pojecie ,,rozkwitu” rozumianego jako pozytywna konotacja zmiany’, podobnie
zreszta jak w innej definicji, w ktorej wskazuje, ze rozwoj to postep w doskona-
leniu sie, potegowanie, zwickszanie, ulepszanie si¢ czego$, wzrost®.

Tak wieloznaczne rozumienie stowa ,,rozwdj” sprawia — jak to wczesniej
podkreslitem w monografii dotyczacej kierowania wlasnym rozwojem zawo-
dowym — Ze jest ono obecne w tych przypadkach, gdzie przedmiotem badan
i analiz moze by¢ np. rozwoj gospodarczy, rozwoj spoteczno-historyczny czy
kulturowy, a takze rozwdj jakiej§ miejscowosci czy kraju. Rowniez terminem
tym poshugujemy si¢ do okreslenia ,,rozwoju akcji”, ,,rozwoju jakiej§ sprawy”,
,fozwoju sytuacji” i wielu innych przypadkach?. W odniesieniu do materii
ozywionej terminu tego — jak trafnie zauwaza A. Matczak — uzywa si¢ do okre-
slania roznych aspektow rozwoju biologicznego, morfologicznego czy fizjolo-
gicznego!?. Pobiezna analiza poszczegdlnych ujeé definicyjnych moze w sposdb
istotny wzbogacaé naszg wiedz¢ na temat tego zlozonego procesu, jakim jest
rozwoj, dlatego tez celowe wydaje si¢ przyblizenie wybranych uje¢ korespon-
dujacych z tematyka niniejszej monografii.

W ujeciu biologicznym definicji rozwoju podkresla si¢ (oprocz wyjasnienia
istoty), ze jest to proces zmian morfologicznych i fizjologicznych stopniowo
zachodzacych w organizmach w ciggu catego zycia jednostki lub w kolejnych
pokoleniach, wskazujgc rowniez na przyczyny tej zmiany, jako wynik dziatania
czynnikow natury dziedzicznej oraz czynnikow Srodowiska zewnetrznego'!.

Na gruncie nauk socjologicznych rozwdj traktowany jest jako ,,wieloetapo-
Wy proces przemian spolecznych, przebiegajacych w okreslonym kierunku,
ktorych kolejnos¢ nie jest dowolna, lecz wykazuje prawidtowos¢ wynikajaca
z wewnetrznych praw procesu historycznego™!?.

¢ Jezyk polski. Wspéotczesny stownik jezyka polskiego, red. D. Dunaj, Warszawa 2007,
t. 2,s.1589.

"E. Sobol (red.), Maly stownik jezyka polskiego, Warszawa 2000, s. 877.

8 Tamze, s. 880.

9 Zob. C. Plewka, Kierowanie wlasnym rozwojem zawodowym. Studium teoretyczne
i egzemplifikacje praktyczne, Koszalin 2014.

10Zob. A. Matczak, Zarys psychologii rozwoju, Warszawa 2003.

'1'S. Dubisz, Uniwersalny stownik jezyka polskiego, Warszawa 2003, s. 211.

12 K. Januszkiewicz, Rozwdj zawodowy pracownika. Szanse i zagrozenia, £.6dz 2009,
s. 13.
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W ujeciu wspotczesnych koncepceji psychologicznych rozwoj traktowany
jest jako ciag zmian pozostajacych miedzy sobg we wzajemnym zwigzku i wy-
stepujacy w sposob uporzadkowany, w okre§lonych miejscach na continuum
czasowym biegu zycia jednostki'®. Oznacza to, ze psychologowie szczeg6lnie
akcentuja wage przemian jako$ciowych oraz autonomiczny charakter rozwoju.

W historii mys$li filozoficznej — jak stusznie podkresla K. Januszkiewicz
— ,,dominowat poglad rozwijany chociazby przez Heraklita, Arystotelesa czy
Hegla, iz w naturze bytu lezy zmienno$¢ i poprzez nieustannie rozwijanie sig,
byt osigga coraz to nowe postacie. Ostatni z wymienionych filozofow, Hegel,
z przekonaniem o logicznej naturze bytu taczyl przekonanie o jego naturze
ewolucyjnej'.

Tak szerokie i wieloznaczne ujmowanie terminu ,,rozw0;j” sktania do udzie-
lenia odpowiedzi na kilka podstawowych pytan — miedzy innymi na to, co sta-
nowi wskaznik rozwoju, a wigc wedlug jakiego kryterium okreslona powinna
by¢ doskonalsza jego forma i co jest celem rozwoju?

Udzielenie odpowiedzi na pytania te (wydawatoby si¢ w swej istocie pro-
ste) w rzeczywistosci wymagac bedzie poglebionych studiow i analiz, bowiem
w zaleznosci od tego, o jaki rozwoj pytamy i kogo, badz czego on dotyczy,
a takze zaleznie od tego, jaki przyjmiemy paradygmat, np. behawioryczny,
humanistyczny, poznawczy, psychodynamiczny czy socjobiologiczny ', be-
dziemy réznie pojmowaé zar6wno sama istote rozwoju, jak rowniez jego prze-
bieg badz jego efekty. Dostepna literatura dostarcza wielu rozwazan dotycza-
cych zaréwno istoty rozwoju, jak rowniez tego, jaki jest jego przebieg, odno-
szac go do roznych jego rodzajow i przypadkow, a takze co podlega rozwojowi
w kazdym z tych rodzajow i przypadkach. Dlatego tez w niniejszych rozwaza-
niach ograniczylem si¢ jedynie do tych aspektow, ktore dotycza zawodowego
rozwoju czlowieka, a wiec do jego istoty, przebiegu, jaki ma miejsce w po-
szczegdlnych okresach zycia jednostki, a takze uwarunkowan, ktore decyduja
o jego strukturze, tempie i jako$ci, przyjmujac, ze rozwoj zawodowy jest pro-
cesem wpisujacym si¢ w rozwo6j ogo6lny jednostki i niemal zawsze stanowi
wazng sktadowg jej holistycznego funkcjonowania. Stad trudno jest go analizo-
waé¢ w oderwaniu od rozwoju osobistego, gdyz jest procesem, ktory w pewnych
okresach zycia biegnie rownolegle z innymi, wzajemnie przenikajgcymi si¢

13 Por. M. Tyszkowa, M. Przetacznik-Gierowska, Wybrane koncepcje i teorie rozwoju
psychicznego czlowieka [w:] M. Przetacznik-Gierowska, M. Tyszkowa (red.), Psycho-
logia rozwoju cztowieka, Warszawa 1996, s. 48.

14 W. Tatarkiewicz, Historia filozofii. Filozofia nowozytna do roku 19330, Warszawa
2008, t. 2. Za: K. Januszkiewicz, Rozwdj ..., dz. cyt., s. 14.

1S'W. Lukaszewski, Psychologiczne koncepcje cztowieka [w:] J. Strelau (red.), Psycho-
logia. Podrecznik akademicki, Gdansk 2000, t. 1, s. 76-92.
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1 wzajemnie na siebie wplywajgcymi procesami rozwojowymi (migdzy innymi
z rozwojem umystowym, psychicznym, czy spotecznym). Takie postrzeganie
rozwoju zawodowego sprawia, ze coraz czesciej stanowi on przedmiot zaintere-
sowania wielu dyscyplin nauki. Zdumiewa¢ moze jedynie fakt, Zze jeszcze zbyt
czesto w poszczegdlnych dyscyplinach naukowych obserwuje si¢ fragmenta-
ryczne podejscie do tej problematyki, gdzie analizie poddawany jest wybrany
aspekt tego rozwoju, z pominigciem innych, ktore w sposob bezposredni badz
posredni rzutuja na jako$¢ calosciowego rozwoju i funkcjonowania jednostki.
Tak np. dzieje si¢ w naukach ekonomicznych, gdzie proces rozwoju zawodo-
wego wpisuje si¢ gldbwnie w obszar specyficznej dziatalnosci cztowieka na ryn-
ku pracy (aczkolwiek w warunkach wspotczesnej rzeczywisto$ci bardzo istot-
ny), zwigzanej z pracg zawodowsa, czy w obszarze psychologii, gdzie rozwdj
zawodowy traktowany jest gléwnie jako jeden z przejawdw aktywnosci (celo-
wej lub nie) cztowieka.

Takie separatystyczne podejscie do problematyki rozwoju zawodowego
wydaje si¢ by¢ nie tylko nieuzasadnionym, ale wrecz szkodliwym, bowiem
ogranicza skuteczno$¢ podejmowania wielu dziatan, w tym prawidtowego kie-
rowania wlasnym rozwojem zawodowym badz zarzadzania rozwojem zawodo-
wym jednostki bedacej pracownikiem okreslonej organizacji. W rzeczywistosci
zardbwno o istocie rozwoju zawodowego jednostki, jak rowniez o strukturze,
tempie i poziomie tego rozwoju decyduje wiele uwarunkowan'®.

Jak zatem w S$wietle przytoczonych rozwazan nalezy postrzegaé istote
1 podstawy rozwoju zawodowego? Jak definiowaé t¢ posta¢ rozwoju, ktoéra
w literalnym rozumieniu stanowi potaczenie dwoch poje¢, z jednej strony
,,rozwoju”, z drugiej zas ,,zawodu”?

Wydaje sig, ze skoro posta¢ rozwoju zawodowego ma stanowi¢ potaczenie
,rozwoju” i ,,zawodu”, to czyms$ niemal oczywistym jest to, ze zawiera w sobie
wybrane cechy obu tych poje¢, w swej istocie posiadajacych odmienng konota-
cj¢. Dlatego przed podjeciem proby zdefiniowania terminu ,,rozwdj zawodowy”
przyblize pojecie ,,zawod”.

Termin ,,zawod” zaréwno w ujg¢ciach stownikowych, jak i w literaturze na-
ukowej jest roznie definiowany. Najczgsciej odnosi si¢ go do wyodrebnionego
dziatania opartego na specyficznych czynno$ciach, ktore okreslona jednostka
wykonuje w sposob staty.

W Nowym leksykonie PWN przez zawdd rozumie si¢ ,,zespol czynno$ci
wyodrgbnionych w ramach spotecznego podziatu pracy, wymagajacy przygo-

16 Wiecej na ten temat w: C. Plewka, Uwarunkowania zawodowego rozwoju nauczycie-
li, Warszawa 2009, s. 105-166.



Rozwoj zawodowy czlowieka jako kategoria studiow teoretycznych 23

towania (kwalifikacji), wykonywanych stale Iub dorywczo i stanowigcych zrd-
dto utrzymania”'’. W innych stownikach termin ten jest definiowany jako:

e umiejetnos¢ wykonywania pracy w danej dziedzinie, fachowe state wy-
konywanie jakiej$ pracy w celach zarobkowych, fach, specjalno$¢'®;

e zbidr umiejetnosci 1 zwigzany z nim zasob wiedzy (wyksztalcenie) oraz
kompetencji zawodowych (zaséb wyuczony); zawdd powstal w wyniku
specjalizacji 1 spotecznego podziatu pracy, wykonywany stale, okresowo
(sezonowo) lub dorywczo, jest zazwyczaj podstawowym zrodlem docho-

du i utrzymania jednostki™";

o aktywnosc¢ lub zespot aktywnosci podejmowanych w celu zarabiania na
zycie™?,

o ,wykonywanie zespotow czynnosci spotecznie uzytecznych, wyodreb-
nionych na skutek podzialu pracy, wymagajacych od pracownika odpo-
wiedniej wiedzy i umiejetnosci, a takze cech psychofizycznych, warun-
kujacych wykonanie zadan zawodowych, powtarzanych systematycznie
1 bedacych zroédlem utrzymania dla pracownika i jego rodziny. Zawod
jest podstawg prestizu i pozycji spotecznej pracownika™?!.

To tylko wybrane definicje terminu ,,zawod”. Dla petniejszego obrazu war-
to jeszcze zobaczy¢, jak postrzegajg ten termin ekonomisci, ktorzy zwykle roz-
patrujg ,,zawod” z pozycji zabezpieczenia materialnego — wynagrodzenia, jakie
jednostka powinna uzyska¢, wykonujac prace w okreslonym zawodzie.

Bardzo czg¢sto termin ten jest ukazywany w dwoch znaczeniach: jako zawod
wyuczony i zawod wykonywany. W pierwszym znaczeniu chodzi o zespot wia-
domosci 1 umiejetnosci nabytych w toku przygotowania zawodowego i warun-
kujacych wykonanie zawodu. Oznacza to, ze zawdd wyuczony jest okreslony
w $wiadectwach i dyplomach lub innych dokumentach potwierdzajacych uzy-
skane kwalifikacje.

Natomiast przez zawdd wykonywany rozumiemy zespot czynnosci lub
prac, ktorych wykonywanie stanowi gtdéwne Zrodto utrzymania danej jednostki
i ewentualnie jej rodziny?.

W oparciu o przytoczone definicje termindéw ,,rozwdj” 1 ,,zawod” mozna
pokusic si¢ o catoSciowe ujecie charakterystycznych znaczen (cech) tych termi-

17 Nowy leksykon PWN, Warszawa 1998, s. 1987.

18 Maty stownik jezyka polskiego, Warszawa 1969, s. 990.

19 K. Olechowski, K. Zatecki, Stownik socjologiczny, Warszawa 1997, s. 256.
20 A. S. Reber, Stownik psychologii, Warszawa 2000, s. 877.

2I'T. W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Radom 2004, s. 287.

22 Tamze.
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néw, ktore z pewnoscig znajdg swoje odzwierciedlenie w ujeciach definicyj-
nych terminu ,,rozwoj zawodowy” (rys. 1).

CHARAKTERYSTYCZNE CECHY ROZWOJU
rozwoj stanowi nieodtaczny atrybut istnienia
jest procesem przeobrazen, zmian,
przechodzenia od stanoéw lub form bardziej
ztozonych lub pod pewnym wzgledem do-
skonalszych

prowadzi nie tylko do stanu nowego, ale
réwniez lepszego

rozwdj jako proces zmian zachodzacych w
czasie

jest wieloetapowym procesem przemian
spofecznych, przebiegajacych w okreslo-
nym kierunku, ktérych kolejnos¢ jest funk-
cjg praw procesu historycznego

to cigg zmian pozostajacych miedzy soba
we wzajemnym zwigzku i wystepujacych w
sposob uporzadkowany

ukierunkowany proces przemian $wiado-
mosci jednostki, ktore powstaja w wyniku
wspoizaleznego oddzialywania na siebie
uwarunkowan podmiotowych i $rodowisko-
wych

CHARAKTERYSTYCZNE ZNACZENIA ZAWODU
jest wydzielonym w procesie pracy
systemem czynnosci
zajecie, ktorego jednostka sig wyuczyta i
ktére stale wykonuje dla pieniedzy
stanowi zrédto utrzymania indywidualnego i
spotecznego czlowieka
jest instrumentem sprawnego dziatania
stanowi warto$¢ osobista jednostki
stwarza istotne szanse samorealizaciji
jednostki
w zawodzie jednostka upatruje sensu
swojego istnienia i rozwoju
jest forma wyrazania dumy i honoru
cztowieka
okresla miejsce cztowieka w podziale pracy
zbiér umiejetnosci i zwigzany z nim zaséb
wiedzy
populacja tych, ktérzy wykonujg te same
czynnosci

PODSTAWA DEFINIOWANIA TERMINU
ROZWOJ ZAWODOWY

Rys. 1. Charakterystyczne cechy i znaczenia termindéw ,,rozwdj” 1 ,,zawod” maja-
ce swoje odzwierciedlenie w ujeciach definicyjnych terminu ,,rozwéj zawodo-

T3]

wy
Zrédto: Opracowanie wlasne.

Przystepujac do poszukiwania odpowiedzi na wczesniej postawione pytania
dotyczace istoty i podstaw rozwoju zawodowego, nalezy zauwazyc¢, ze literatura
dostarcza sporej liczby definicji tego terminu, ktorym postugujemy si¢ tak
w codziennym zyciu, jak i rozwazaniach réznych dyscyplin naukowych. Dzieje
si¢ tak glownie dlatego, ze poszczegdlne dyscypliny naukowe w zaleznosci od
przyjetego paradygmatu i kontekstu prowadzonych rozwazan, eksponuja roézne
cechy tego rozwoju.

Trzeba jednak zaznaczy¢, ze problematyka rozwoju zawodowego od nie-
dawna zagoscita w literaturze. Wtasciwie dopiero od poczatku lat pigédziesig-
tych minionego stulecia, kiedy to w ramach psychologii pracy zaczgto coraz
powszechnie podejmowaé problematyke poradnictwa zawodowego, a zwtasz-
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cza wyboru zawodu i dojrzatosci zawodowej. Wowczas zaczgto sobie coraz
mocniej uswiadamia¢, ze obok rozwoju fizycznego, intelektualnego, emocjo-
nalnego i spotecznego nalezy lepiej poznawac te sfery rozwoju cztowieka, ktdre
maja duzy zwigzek z procesami przygotowania do przysztej pracy zawodowe;j,
a nastepnie jej realizacji. Przelomem prowadzacym do wigkszego zaintereso-
wania si¢ problemami zycia zawodowego czlowieka okazaly si¢ spostrzezenia
Ch. Biihler, ktoére dotyczyly specyfiki rozwoju zawodowego jednostki i byty dla
psychologii teoretycznej impulsem do podjecia badan dotyczacych tego rodzaju
rozwoju cztowieka?. Byl to poczatek tworzenia teorii rozwoju zawodowego
i faz rozwojowych zycia zawodowego czlowieka, a takze naukowego opisywa-
nia wielu aspektow dotyczacych tego rozwoju®*. Duzy wktad w tworzenie teorii
rozwoju zawodowego przypisuje si¢ Donaldowi Superowi, ktérego uznaje sig¢
rowniez za tworce terminu ,,rozw6j zawodowy” .

Wedhug D. E. Supera rozwéj zawodowy jest to proces rosnigcia i uczenia
si¢, ktéremu podporzadkowane sg wszystkie przejawy zachowania zawodowego
jednostki. Jest to stopniowy wzrost i zmiana zdolno$ci indywiduum do okreslo-
nych rodzajow zachowania zawodowego oraz powigkszania jej repertuaru — lub
zasobu zachowania zawodowego. W tym sensie rozw6j zawodowy obejmuje
wszystkie aspekty rozwojowe, ktore moga by¢ odniesione do pracy®®. W defini-
cji tej D. E. Super wyraznie akcentuje dwa czynniki rozwojowe (proces ro$nig-
cia i uczenia si¢), ktore w roznych miejscach swoich rozwazan raz traktuje jako
czynniki rozbiezne, a innym razem stwierdza, ze biologiczne ro$nigcie oraz
uczenie si¢ ze soba wspoldziatajg. Moze to SwiadczyC, ze zaproponowana przez
autora definicja nie jest precyzyjna — co zreszta podkresla sam autor. Brak pre-
cyzyjnosci w definicji D. E. Supera dostrzega takze K. M. Czarnecki, ktory
proponuje swoja definicjg zawodowego rozwoju cztowieka.

Zawodowy rozwoj cztowieka — wedtug K. M. Czarneckiego — to ,,spolecz-
nie pozadany proces przemian kierunkowych jednostki (ilosciowych i jako-
sciowych), ktore warunkuja jej aktywny i spotecznie oczekiwany udzial
w przeksztatcaniu oraz doskonaleniu siebie samego i przez to swojego otocze-

23 Ch. Biihler, Dziecinstwo i mtodosé. Geneza $wiadomosci, Warszawa 1933; oraz:
tejze, Bieg zycia ludzkiego, Warszawa 1933.

24 Szczegbdlowe rozwazania na temat rodowodu rozwoju zawodowego przedstawita
Janina Budkiewicz w opracowaniu zatytutowanym Psychologiczna problematyka roz-
woju zawodowego. Stadia zycia zawodowego czlowieka [w:] A. Sarapata (red.), Socjo-
logia zawodow, Warszawa 1965, s. 245-261.

2 D. E. Super, Theory of vocational development, “American Psychologist” 1955, nr 8,
s. 8.

26 Cyt. za: J. Budkiewicz, Psychologiczna problematyka..., dz. cyt., s. 252-253.
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nia materialnego, spolecznego i kulturowego™?’. Z zaproponowanej przez autora
definicji mozna wnioskowaé, ze zmiany, ktore zachodzag w $wiadomosci, za-
chowaniu si¢ i1 dziataniu jednostki stanowig glowny czynnik rozwoju. Zatem
jesli przyjmiemy takie zalozenie, to oznacza, ze psychologiczne aspekty zawo-
dowego rozwoju jednostki sg podstawa, albo co najmniej gtéwnym czynnikiem
cato$ciowego rozwoju cztowieka.

Nieco pozniej, K. M. Czarnecki przy pomocy 26 pomocniczych twierdzef?®
w nieco inny sposob sformutowat definicje rozwoju zawodowego. Uogolniajac
owe twierdzenia przyjat, ze zawodowy rozwdj cztowieka to ,,ukierunkowany
proces przemian $wiadomosci jednostki, ktore powstaja w wyniku wspotzalez-
nego oddzialywania na siebie przedmiotu i podmiotu w poszukiwaniu swojego
miejsca w podziale pracy, tworczym przeksztalcaniu siebie 1 swojego srodowi-
ska materialnego, spolecznego i kulturowego™?’. Przyjmujac owa definicje autor
uwaza, ze zmiany, jakie zachodza w $wiadomosci jednostki, jej nieustannie
zblizanie si¢ do biegtosci dziatania w okreslonej dziedzinie, zawodzie, specjal-
nos$ci, specjalizacji, zadaniu, czynnosci, operacji, ruchu roboczym stanowig
najlepszy przejaw zawodowego rozwoju cztowieka bez wzgledu na to, czy do-
tycza dziecka, mlodziezy, dorostych®®. Ponadto uznajac, ze rozwoj zawodowy
cztowieka jest $cisle powigzany z innymi kategoriami rozwoju jednostki, pro-
ponuje, zeby traktowa¢ go jako swoista wypadkowa rozwoju fizycznego, umy-
stowego, spotecznego, moralnego, kulturowego, politycznego, a takze rozwoju:
uczuciowego, erotycznego i rozwoju etycznego cztowieka.

27 K. M. Czarnecki, Rozwdj zawodowy czlowieka, Warszawa 1985, s. 65.

28 Zob. K. M. Czarnecki, Psychologia zawodowego rozwoju cztowieka, Krakow 1998,
s. 20-35.

2 Tamze, s. 35.

30 Zob. K. M. Czarnecki, Teoretyczne podstawy zawodowego rozwoju cztowieka [do-
stepne w:] www.spc.org.pl/dibra/doczip?id=9860/czarnecki2.pdf [z dnia 2015.01.21].
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ROZWOJ
ZAWODOWY

Rys. 2. Usytuowanie rozwoju zawodowego w ogélnym rozwoju cztowieka

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Dalszej dalej idacej konkretyzacji definicji rozwoju zawodowego dokonat
Z. Wiatrowski, wyrdzniajac dwa rodzaje linii rozwoju zawodowego:

1) lini¢ rozwoju zawodowego jednostki, w ktorej cztery wielkie etapy tegoz
rozwoju (etap ksztalcenia i wychowania przedszkolnego; etap edukacji
prozawodowej; etap ksztatlcenia zawodowego; etap aktywnos$ci zawodo-
wej 1 dalszego ksztalcenia) przyporzadkowuje okresy zycia i gtdéwne wia-
$ciwosci dziatan pedagogicznych oraz wyniki w powigzaniu z procesem
pracy;

2) lini¢ rozwoju zawodowego pracownika zwigzanego z okresem jego ak-
tywno$ci zawodowej, tj. liniami zycia dorostego i pracowniczego®'.

Interesujaca definicj¢ rozwoju zawodowego zaproponowal takze T. W.

Nowacki, stwierdzajac, ze ,,rozw6j zawodowy to droga rozwoju zawodowego
jednostki od fazy zaznajamiania z obszarami ludzkiej dzialalno$ci gospodarczej
i kulturalnej, poprzez fazg przygotowania ogélnozawodowego, do okresu przy-

31 Zob. Z. Wiatrowski, Dziatalnosé zawodoznawcza w kontekscie rozwoju zawodowego
czlowieka, ,,Problemy Profesjologii” 2005, nr 1, s. 29.
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gotowania zawodowego. Potem wystepuja okresy rozwoju zawodowego, awan-
sow, osiagniec¢, az do zakonczenia pracy zawodowej, ktora jednak nie konczy
aktywnosci pracowniczej. Fazy rozwoju zawodowego zalezg w wysokim stop-
niu od instytucji spotecznych okreslajacych aktywnos$¢ jednostki i od jej udziatu
w procesach ksztafcenia i pracy zawodowej™*?. W definicji tej autor czyni cen-
tralnym ogniwem fazy rozwoju zawodowego. Ponadto potozenie szczegdlnego
akcentu na droge rozwoju zawodowego jednostki §wiadczy, ze rozwdj zawo-
dowy nalezy traktowac jako proces ciggly, ktory trwa przez cale zycie jednostki
1 jest zwigzany z dazeniem jednostki do zdobywania okreslonej pozycji w spo-
tecznym podziale pracy, poczynajac od okolicznosci, w ktorych podejmowana
jest decyzja o wyborze zawodu, poprzez zdobycie kwalifikacji zawodowych,
podjecie pracy, osiagnigcie stabilizacji zawodowej, podejmowanie okreslonych
form doskonalenia zawodowego — w tym rdéwniez samodoskonalenia si¢
— a takze dazenia do mistrzostwa w zawodzie. Akcentowana ciggto$¢ rozwoju
zawodowego jest oczywiScie przejawem determinacji jednostki w kierowaniu
wilasnym rozwojem zawodowym w taki sposob, aby zaja¢ okreslong pozycje
w spoleczenstwie. Determinacja ta jest warunkowana czynnikami wewnetrz-
nymi i zewng¢trznymi, ktore czesto majg bardzo zréznicowany wplyw na kieru-
nek rozwoju jednostki. To, w jakim kierunku bedzie gléwnie zmierzat rozwoj
zawodowy jednostki, zalezy od tego, z jaka profesja jest jednostka zwigzana
1 od tego, czy jest ona przygotowana do podejmowania catego ciagu indywidu-
alnych decyzji dotyczacych procesu wlasnego rozwoju i tworzenia indywidual-
nego katalogu kompetencji zawodowych.

Zwrdcenie uwagi na to, ze rozwdj czlowicka trwa przez cate jego zycie,
a praca zawodowa wypetnia zwykle najdtuzszy jego okres, spowodowato, ze
badacze zaczeli poddawac wszechstronnej analizie wszystkie procesy dotyczace
funkcjonowania cztowieka w obszarze pracy zawodowej, roOwniez zwigzanego
z nim rozwoju zawodowego, i to nie tylko w znaczeniu ogélnozawodowym, ale
roéwniez w odniesieniu do poszczegdlnych grup zawodowych i wykonywanych
przez nich zadan zawodowych. Mozna takze zauwazy¢, ze rézni badacze coraz
czgsciej zwracali uwage na zmiany zachodzace w osobowosci jednostki w re-
zultacie relacji, w jaki wchodzi owa jednostka z praca zawodowa w trakcie
przesuwania si¢ po drodze swojej kariery zawodowej. W wyniku takich badan
formutowano nowe definicje terminu ,,rozw0j zawodowy”. Jedng z takich defi-
nicji jest propozycja Z. Woltka, ktory uznat, ze ,,rozwdj zawodowy jest doskona-
leniem siebie w wymiarze ogolnym i zawodowym, postrzeganym jako nabywa-
nie coraz to nowych dyspozycji zawodowych, umozliwiajgcych rozwigzywanie
coraz bardziej zlozonych problemow w trakcie wykonywania pracy zawodo-

32 T. W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Radom 2004, s. 217.
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wej” 3. Autor ten utozsamiajac niejako rozwdj zawodowy z procesem nieustan-

nego doskonalenia siebie, bardzo wyraznie podkresla, Ze istnieje $cisty zwigzek
rozwoju zawodowego z ogolnym rozwojem cztowieka, co oznacza, ze zwigzek
ten (cho¢ w roznym stopniu w przypadku poszczegdlnych osob) dotyczy
wszystkich rodzajéow rozwoju stanowiacych o ogdélnym rozwoju czlowieka.
Ponadto zwracajac uwagg na fakt, ze w wyniku doskonalenia si¢ jednostka na-
bywa nowe dyspozycje zawodowe, autor ten sygnalizuje, ze jednostka ta uzy-
skuje zdolno$¢ do permanentnego przystosowywania si¢ do zmieniajgcych si¢
warunkow rynku pracy, a takze zajmowania kolejnych pozycji w strukturze
zawodowej*. Mozna zatem przyjac — jak wskazuje A. Kargulowa — ze rozwoj
zawodowy moze by¢ traktowany jako swego rodzaju podstawa kariery zawo-
dowej cztowieka®.

Niektorzy autorzy, poszukujgc sposobu na wlasciwe ujecie istoty rozwoju
zawodowego, siegajg do roznych teorii*® tego rozwoju, ukazujgc go w wezszym
badz szerszym kontekscie. Probe takiego ujecia rozwoju zawodowego jednostki
ludzkiej w szerszym kontekscie kategorii rozwojowych czltowieka podjat
I. Korcz, tworzac pewng systematyke w ujeciu kategorii rozwoju czlowieka
1 jego dziatalnosci zawodowej (rys. 3).

3 7. Wolk, Rozwdj zawodowy na tle zycia. Zycie czlowieka jako proces rozwojowy,
,,Problemy Profesjologii” 2005, nr 1, s. 40.

34 Tamze, s. 41.

35 Zob. A. Kargulowa, Destrukcje, rekonstrukcje i konstrukcje w poradnictwie zawodo-
wym [w:] Poradnictwo zawodowe w wymiarze europejskim. Materialy pokonferencyjne,
red. W. Rachalska, Czestochowa 199.

36 Wybrane teorie rozwoju zawodowego zostaty przyblizone w nastepnym rozdziale.
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OGOLNY ROZWOJ CZLOWIEKA
Jako przedstawiciela gatunku Homo sapiens

ROZWOJ OSOBY LUDZKIEJ
Pojmowane;j jako istota rozwijajaca si¢ i kierujgca si¢ sensem swego istnienia,
a przy tym utrzymujaca dystans psychiczny wobec swoich potrzeb, pragnien,
doswiadczen i problemoéw zyciowych

ROZWOJ ZAWODOWY JEDNOSTKI
Majacy okreslony kierunek, tres¢, dynamike, wzorcowos¢ przebiegu i przewidywalno$é
zdarzen

Rys. 3. Rozwo6j zawodowy jednostki ludzkiej w szerszym konteks$cie kategorii
rozwoju czlowieka

Zrodto: 1. Korez, Inteligencja duchowa w rozwoju zawodowym. Materialy z kon-
ferencji [dostepne w:] www.konferencja21.edu.pl/3/tom/180pdf [z dnia
23.12.2006].

Rozwoj czlowieka w ujeciu zaproponowanym przez 1. Korcza rozumiany
jest jako proces wieloaspektowy uwarunkowany — jak argumentujg J. Janiga
i B. Pietrulewicz — przez r6zne czynniki o charakterze podmiotowym i przed-
miotowym?’. Natomiast rozw6j osobowy — wedlug F. Furmanka — rozumiany
jest jako ,,proces systematycznych i trwajgcych w caltym okresie zycia cztowie-
ka przemian, przebiegajacych w rozmaitych warunkach jego aktywnosci i prze-
jawiajgcy sie w odpowiednich formach postepowania cztowieka™®. W takim
kontekscie — jak to ujmujg K. Czarnecki i S. Kara$ — rozwoj zawodowy wpisuje
si¢ w charakterystyke dziatan $wiadomych i intencjonalnych, ktorych istote

37]. Janiga, B. Pietrulewicz, Podstawy zawodoznawstwa, Zielona Géra 2004, s. 77.
38 W. Furmanek, Rozwdj zawodowy czlowieka jako kategoria teorii edukacji zawodowej

[w:] B. Pietrulewicz (red.), Problemy rozwoju zawodowego pracownikow, Zielona Gora
1998, s. 18.
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stanowi proces spotecznie pozadanych i ukierunkowanych przemian iloScio-
wych i jakosciowych, warunkujacych celowy, aktywny, kontrolowany i odpo-
wiedzialny udziat cztlowieka w ksztaltowaniu samego siebie i przez to swojego
blizszego i dalszego otoczenia®. To oczywiscie szerokie ujecie istoty rozwoju
zawodowego. W wezszym ujeciu rozwoj zawodowy nieraz definiowany jest
jako proces wykorzystywany do stworzenia mozliwosci rozwijania zawodo-
wych zainteresowan i zdolno$ci pracowniczych?’, co w efekcie w opinii auto-
row tego ujecia prowadzi do poszerzenia ich wiedzy i umiejetno$ci w okreslo-
nym obszarze. Osobiscie uwazam, ze definicja ta (nawet przy zastrzezeniu, ze
jest to ujecie niepelne) w sposob znaczacy zubaza rozumienie istoty tego proce-
su i moze wywoltywa¢ zgubne wrazenie, ze proces ten prowadzi jedynie do
rozwijania zawodowych zainteresowan jednostki i zdolnosci pracowniczych,
gubigc jednoczesnie z pola widzenia caty szereg czynnikow, ktore bez watpie-
nia maja wptyw na jako$¢ tego procesu i jego zalezno$ci i relacje miedzy roz-
wojem osobowym i rozwojem zawodowym. Bardziej szczegdtowe (to w istocie
waskie) ujecie tego terminu proponujg J. Sutherland i D. Canwell, wskazujac na
pig¢ podstawowych funkcji. Sg to:

e poszerzenie wiedzy pomocnej w sytuacjach problemowych, zwlaszcza
w pracy koncepcyjnej;

e uczenie si¢ na podstawie doswiadczen — zdobywanie wiedzy praktycznej
poprzez obserwacje¢ siebie i innych pracownikow oraz wdrazanie nowych
rozwigzan do wykonywanej pracy;

® rozw0j nowych postaw i przekonan — zmiany dotychczasowych pogladow,
przeformutowanie systemu wartosci, zasad i norm postepowania;

e mozliwo$¢ odbudowywania kwalifikacji zawodowych — dotyczy wymiaru
jednostkowego i odnosi si¢ do indywidualnych kompetencji pracownika,
ich diagnozowania i podnoszenia na wyzszy poziom;

e wspoélpraca i wktad w rozwoj personelu — dzielenie si¢ wiedza i umiejgtno-
$ciami, korzystanie z zasobow wiedzy innych pracownikow, wzajemne
uczenie si¢ i dziatanie (coaching, monitoring, peertutoring)™*!.

Nalezy rowniez zauwazy¢, ze niekiedy rozwdj zawodowy okreslany jest ja-
ko kariera zawodowa. Takie pojmowanie istoty rozwoju zawodowego w opi-
niach niektérych autoro6w ma miejsce wowczas, gdy w proponowanych przez

39 Zob. K. Czarnecki, S. Kara$, Profesjologia w zarysie, Radom 1996, s. 34.

40J. J. Matthews, D. Megginson, M. Surtees, Rozwdj zasoboéw ludzkich, Gliwice 2008,
s. 168.

41 J. Sutherland, D. Canwell, Klucz do zarzqdzania zasobami ludzkimi, Warszawa 2007,
s. 181-192, za: A. Wach-Kakolewicz, Rozwdj zawodowy — motywy podejmowania ak-
tywnosci uczenia sig, E-mentor 2008, nr 4(26), s. 2.
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siebie definicjach chcg ukaza¢ przebieg drogi zyciowej okre$lonej jednostki.
Warto jednak podkresli¢, ze wielu autorow nie podzicla tego sposobu myslenia
argumentujgc tym, ze o ile rozwoj zawodowy stanowi ceche osobowg i dotyczy
jednostki doswiadczajacej pracy zawodowej, tak kariera ma charakter procesu,
ktoremu jednostka ta podlega w miare do§wiadczania pracy zawodowej*.

W literaturze przedmiotu — podobnie jak to miato miejsce w przypadku de-
finiowania terminu ,,rozw¢j zawodowy” — nie ma jednomys$lnosci co do sposo-
bu rozumienia terminu ,,kariera”. Wsrod badaczy zajmujacych si¢ problematyka
,.kariery” widoczna jest dychotomia podejs¢. Jedni koncentrujg si¢ na indywi-
dualnym podejsciu do kariery, rozwazajac ja w odniesieniu do drogi awansu
jednostki. Inni analizujg jg jako element oddziatywan organizacyjnych, koncen-
trujac swojg uwage na réoznorodnych kwestiach zarzadczych dotyczacych oséb
tworzacych i ksztattujacych okreslong organizacje. Jeszcze inni w swym rozu-
mieniu i opisywaniu kariery eksponuja gléwnie zmiany wzorow zachowan za-
chodzacych w podejsciu do pracy jednostki, podkreslajac sekwencyjnos¢ i hie-
rarchiczno$¢ tych zmian na przestrzeni zycia zawodowego jednostki®.

Warto w tym miejscu zauwazyC, ze rozwoj i kariera zawodowa cztowieka
sa ze soba w pewien sposob zwigzane, stanowigc dwie strony tego samego mo-
delu. Dlatego wymagaja zarowno wspolnej, jak 1 oddzielnej poglebionej anali-
zy. Ze wzgledu jednak na ztozono$¢ problematyki dotyczacej wielu aspektow
zardbwno rozwoju zawodowego, jak i1 kariery zawodowej, dalsze rozwazania
dotyczg gtéwnie rozwoju zawodowego.

Przeprowadzona analiza literatury przedmiotu ukazala wiele (aczkolwiek
nie wszystkie) podej$¢ do rozumienia istoty rozwoju zawodowego, co wskazuje
zardbwno na duze zainteresowanie badaczy tg problematyka, jak rowniez o jej
ztozonos$ci. Scalajgc najistotniejsze watki przytoczonych rozwazan, odnoszg-
cych si¢ do istoty zawodowego rozwoju cztowieka, mozna rozwoj ten — na uzy-
tek dalszych rozwazan prowadzonych w tym opracowaniu — zdefiniowac jako:
dlugotrwaly i kierunkowy proces przemian dotyczacych okre$lonej jed-
nostki, wywolanych czynnikami wewnetrznego i zewnetrznego oddzialywa-
nia, w ktérym da si¢ wyrozni¢ zachodzace etapy ilosciowych i jakosciowych
zmian (faz rozwojowych) Swiadczacych obiektywnie o tym, Ze jednostka ta
zmierza permanentnie w Kierunku wytyczonym przez sens wlasnego zZycia,

2 7. Wolk, Catozyciowe poradnictwo zawodowe, Zielona Gora 2007, s. 86.

43 Zob. P. Makin, C. Cooper, Ch. Cox, Organizacja a kontrakt psychiczny. Zarzqdzanie
ludzmi w pracy, Warszawa 2000, a takze: C. S. Hall, G. Lindzey, Teorie osobowosci,
Warszawa 2001, za: M. Strykowska, Zawod — praca — kariera. Dynamika zmian
w  funkcjonowaniu wspolczesnych organizacji [w:] Wspdlczesne organizacje
— wyzwania i zagrozenia. Perspektywa psychologiczna, red. M. Strykowska, Poznan
2002, s. 24.
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badz czynniki decydujace o tym, Ze zycie zawodowe jednostki przebiega
w taki, a nie inny sposob. Istota tak rozumianego rozwoju zawodowego
jest permanentne zmierzanie w kierunku profesjonalizmu. Mozna zatem
przyja¢, ze u podstaw zawodowego rozwoju czlowieka lezy chg¢¢ zaspokajania
roznego rodzaju potrzeb i oczekiwan oraz sens zycia jednostki. W szerszej per-
spektywie, to proces samodefiniowania wiasnych mozliwosci czyniony przez
rozwijajaca si¢ jednostke, dostrzegania ograniczen i koniecznosci dokonywania
kompromisow™*,

2. Wybrane podejscia i koncepcje dotyczace rozwoju
zawodowego

Wielo$¢ definicji rozwoju zawodowego przytoczonych w poprzednim podroz-
dziale dowodzi, ze rozw6j zawodowy jako zlozony proces przebiegajacy
w calym okresie zycia cztowieka i warunkowany réznymi czynnikami, w tym
biologicznymi, psychologicznymi, spotecznymi czy kulturowymi nalezy rozpa-
trywa¢ w kontek$cie ogdlnego rozwoju cztowieka. Dlatego tez do wyjasniania
jego istoty i sensu — zaleznie od kontekstu, w jaki wpisuje si¢ rozwdj zawodowy
— stosuje si¢ rozne podejscia i koncepcje teoretyczne. Stad na przyktad ukazujac
istote rozwoju w nurcie behawiorystyczno-cywilizacyjnym, akcentuje si¢ to, co
jest wyznacznikiem zycia jednostki, a wigc sukces, postep, rozwdj funkcji inte-
lektualnych i sprawno$ciowych, a w nurcie humanistycznym — nawigzujgcym
do antropologii filozoficznej, podkresla si¢ nieustanno$¢ rozwoju, samorealiza-
cje i sens zycia®. Jest zatem czym$ naturalnym — jak stusznie zauwaza B. M.
Kaja — zZe ,,inaczej w obu nurtach bedziemy pojmowali r6zne aspekty rzeczywi-
stosci, takie jak wlasne intencje, cele, czas czy cierpienie”™®. Zatem i to bedzie
rowniez kontekstem naszych rozwazan dotyczacych réznych aspektow rozwoju
zawodowego. Jednak w obu podejsciach nadrzgdnym celem poszukiwan bedzie
cheé znalezienia takiego sposobu postrzegania rzeczywistosci — w tym przy-
padku istoty i sensu rozwoju zawodowego — zeby dostarczy¢ wlasciwej wiedzy
naukowej dotyczacej poznawanego fragmentu rzeczywistosci. Stad kazdy ba-
dacz poszukujac takiej wiedzy odkrywa jg w faktach, zjawiskach i dziataniach.
Stara si¢ to, co moze pozyskaé, badajac owe fakty, zjawiska i dziatania odpo-

* Wiecej na temat zob.: C. Plewka, Kierowanie wiasnym rozwojem. .., dz. cyt.

4 Zob. M. Stras-Romanowska, Refleksja na temat rozwoju moralnego w kontekscie
zagadnien psychologii osobowosci [w:] B. Kaja (red.), Wspomaganie rozwoju. Psycho-
stymulacja i psychokorekcja, Bydgoszcz 1997, t. 1, s. 60-68; J. Kozielecki, Koncepcje
psychologiczne cztowieka, Warszawa 2000.

4 B. M. Kaja, Psychologia wspomagania rozwoju. Zrozumieé swiat zycia czlowieka,
Sopot 2010, s. 44.
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wiednio interpretowa¢ i rozumie¢, laczy¢ je w odpowiednie prawa, tworzac
swoistego rodzaju teorie. Trzeba jednak wiedzie¢ — jak to podkresla H. R.
Schaffer — ,,ze w procesach pozyskiwania wiedzy mamy zawsze do czynienia
z dwoma podejsciami: podejsciem obiektywnym i podejsciem subiektyw-
nym”¥ (rys. 4).

o wicdza e aktualne osobiste do- e porady cksper-
N $wiadczenia p, Y eksp
ntuicyjna tow

e wlasne * doswiadczenia e opinie autoryte
<:> o doswiadczenia z wla- <:>

przeczucia L tow naukowych
snego dziecinstwa ..
o wlasne e opinie potoczne
uprzedzenia Podejscie subiektywne
Podejscie obiektywne
krytyczne korzysta- $wiadomo$¢ zmienno- analiza danych
nie z teorii nauko- <—>| sciteorii naukowych —= empirycznych
wych z cudzych badan

U

e jak precyzyjny jest opis badanej grupy?

e czy korzystano z grup kontrolnych porownawczych?

® czy zastosowano trafne i rzetelne metody badan?

e jaka jest powtarzalnos¢ badan i uzyskiwanych wynikow?

e czy i jak kontrolowano czynniki zaktécajqce proces zbierania danych
i analizv danych?

Rys. 4. Zrodta wiedzy o rozwoju cztowieka

Zrédto: A. 1 Brzezinska, Psychologiczne portrety czlowieka, Gdansk 2005, na
podst.: H. R. Schaffer, Psychologia dziecka, Warszawa 2005.

Z propozycji H. R. Schaffera wynika, ze zar6wno wtasne do$wiadczenia
czy do$wiadczenia innych osdb, a nawet opinie 0s6b uznanych za autorytety to
— jak okresla A. I. Brzezinska ,,dobre zrodio hipotez i wskaznikoéw, ale dopiero

47 Zob. H. R. Schaffer, Psychologia dziecka, Warszawa 2005.



Rozwoj zawodowy czlowieka jako kategoria studiow teoretycznych 35

rzetelna wiedza naukowa, wynikajaca z jednej strony z krytycznie analizowa-
nych koncepcji teoretycznych, wyjasniajgcych, a nie tylko opiniujgcych proces
rozwoju, a z drugiej z przeprowadzonych zgodnie z regutami metodologicznymi
badan moze by¢ podstawg do formutowania odpowiedzi o wigkszym zakresie
0gbInosci niz tak zwana dobra rada czy $wigta prawda®®.

W celu pozyskania naukowej wiedzy dotyczacej rozwoju zawodowego jed-
nostki wykorzystuje si¢ szereg rozmaitych teorii i strategii badawczych, dosto-
sowanych nie tylko do przedmiotu badan, ale rowniez ré6znego rodzaju uwarun-
kowan, ktére w mniejszym lub wigkszym stopniu rzutujg na ten rozwdj. Dzieje
si¢ tak dlatego, ze cztowiek i jego rozwdj (w tym rozwoj zawodowy) stanowi
niezwykle ztozong materi¢ poznawcza, o ciagle jeszcze nie odkrytych w catosci
poktadach wiedzy dotyczacej zardéwno potrzeb czlowieka, jak i mozliwosci
warunkowanych nieskonczenie duzg liczbg czynnikow. Ciagle jeszcze ,,wspot-
czesna wiedza o czlowieku, o jego motywacjach i mozliwos$ciach, o rozwoju,
o zaburzeniach osobowosci... — jak to podkresla w swoich pracach J. Kozie-
lecki — jest zawstydzajaco mata (...)”. Stad ,,coraz powszechniejsze staje si¢
przekonanie, Ze poznanie osobowosci cztowieka, jego systemu wartosci 1 moz-
liwosci rozwojowych jest niezbednym warunkiem tworzenia humanistycznej
wizji $wiata™.

Wiedzy do tworzenia humanistycznej wizji $wiata i usytuowania w niej
czlowieka wraz z jego marzeniami, pragnieniami, potrzebami, mozliwo$ciami
i calym szeregiem innych aspektéw jego zycia i rozwoju poszukuje si¢ — jak
wcezesniej wspomnialem — w réznych zrodtach, wykorzystujac do tego celu
caly, zlozony warsztat badawczy obowiazujacy w poszczegodlnych dyscyplinach
naukowych. Wykorzystuje si¢ caly szereg znanych teorii i naukowych koncep-
cji. Przy czym najczesciej przez teorie rozumie si¢ system ogélnych i dobrze
uzasadnionych twierdzen (praw), ktore pozwalaja przewidywac badz wyjasniac¢
fragment otaczajgcej nas rzeczywistos$ci. Natomiast koncepcja to system hipotez
1 przypuszczen, ktore nie sg jeszcze w pelni uzasadnione i nie zawsze umozli-
wiajg trafne przewidywanie i catosciowe wyjasnianie faktow.

Teoriom rozwoju zawodowego poswigcono sporo miejsca w pracy zatytu-
towanej Uwarunkowania zawodowego rozwoju nauczycieli®*, dokonujac sto-
sunkowo szczegotowej charakterystyki kilku wybranych teorii rozwoju zawo-
dowego. Zachecajac do lektury catosci tamtego opracowania, zostaty tu wyko-

8 A. 1. Brzezifiska, Psychologiczne portrety cziowieka, Gdansk 2005, s. 15.

4 J. Kozielecki, Koncepcje psychologiczne cztowieka, Warszawa 2000, s. 9.

0 C. Plewka, Uwarunkowania zawodowego rozwoju nauczycieli, Warszawa 2009,
s. 167-227.
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rzystane jego obszerne fragmenty celem przyblizenia istoty niektérych z tych
koncepc;ji.

Nalezy tu raz jeszcze zaznaczy¢, ze rozwoj cztowieka od wielu lat jest pod-
stawowym przedmiotem zainteresowan wielu teorii: psychoanalitycznej (Zyg-
munt Freud, Carl Jung, Alfred Adler, Erik Erikson, Jan Loeringer i wielu in-
nych); humanistycznej (Abraham Maslow 1 Carl Rogers); poznawczo-
rozwojowej (Jean Piaget oraz Lew Wygocki — przy nieco innych zatozZeniach,
a takze Lawrence Kohlberg); behawioralnej (Albert Bandura, Jozef Pieter,
Iwan P. Pawlow, Burrhus F. Skinner i wielu innych)’!. Zdaniem H. Bee, teorie
te mozna porownywac¢ pod wieloma wzglgdami. Kryterium owych poréwnan
moze by¢ np.: wyrdznianie badz niewyrdznianie etapéw rozwoju lub zaktada-
nie, ze kierunek rozwoju jest zgodny z zatozeniami, albo wartoSciowanie po-
ziomu rozwoju. ,,Zadna z tych warto$ciowych teorii — w opinii H. Bee — nie
potrafi odpowiednio poradzi¢ sobie z wyjasnieniem mechanizméw rozwoju
czlowieka, ale kazda z nich stuzy uzytecznymi pojeciami i kazda z nich moze
stanowi¢ podstawe gromadzenia warto$ciowych badan™?. Dlatego migdzy in-
nymi duza cz¢s$¢ badaczy opowiada si¢ za eklektycznym podejsciem teoretycz-
nym. Dla lepszego jednak zilustrowania istoty poszczegolnych teorii rozwoju
zawodowego najwazniejsze z nich zostaly w tym opracowaniu ukazane od-
dzielnie.

Podejmujac decyzje o tym, ktére z teorii rozwoju zawodowego uczynic¢
przedmiotem szczegdtowej analizy opartem si¢ na opisach teorii rozwoju zawo-
dowego przedstawionych przez A. Banke>?, K. M. Czarneckiego®, T. Nowac-
kiego*>, Z. Wiatrowskiego ¢, P. Paszkowska-Rogacz®’, S. Widerszpila“®,
K. Obuchowskiego®, a takze W. Rachalska®’. Na tej podstawie wybratem sze$¢
teorii ogodlnych: teori¢ energetyzmu zycia ludzkiego; teorig¢ potrzeb ludzkich;

31 Zob. H. Bee, Psychologia rozwoju cztowieka, Poznan 2004, s. 35-63.

52 Tamze, s. 63.

33 A. Banka, Zawodoznawstwo, doradztwo zawodowe, posrednictwo pracy, Poznan
1995, s. 131-146.

34 K. M. Czarnecki, Teoretyczne podstawy..., dz. cyt., s. 33-52.

3 T. Nowacki, Zawodoznawstwo, Radom 1999, s. 243-282.

56 7. Wiatrowski, Rozwdj zawodowy cztowieka — hasto [w:] Encyklopedia pedagogiczna
XXT wieku, t. III, Warszawa 2004, s. 509-515.

57 A. Paszkowska-Rogacz, H. Sktodowski, Teorie rozwoju zawodowego [w:] J. H. Skio-
dowski (red.), Psychologiczna problematyka doradztwa zawodowego, £.6dz 1999, s. 14
-146.

8 Zob. S. Widerszpil, Socjologia w zaktadzie pracy, Warszawa 1973.

9 Zob. K. Obuchowski, Psychologia dgzen ludzkich, Warszawa 1965.

%0 W. Rachalska, Problemy orientacji zawodowej, Warszawa 1987, s. 49-67.
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teori¢ czynno$ci ludzkich; teori¢ podzialu pracy ludzkiej; teori¢ miejsca i prze-
strzeni spoteczno-zawodowej czlowieka i teori¢ sensu zycia ludzkiego, oraz
cztery duze grupy szczegdtowych teorii rozwoju zawodowego:

e teorie wyboru zawodu (teoria cech czlowieka, teoria potrzeb, teoria wydat-
kowania energii, teoria wyboru i decyzji);

e teoria uczenia si¢ zawodu (teoria odruchow warunkowych, teoria czynno-
$ci, teoria operacjonalizmu);

e teoria pracy zawodowej (teoria satysfakcji z pracy, teoria harmonii z oto-
czeniem spotecznym, teoria zachowan zawodowych);

e teoria cigglosci zawodowego rozwoju cztowieka (teoria ciggtosci rozwo-
jowej, teoria miejsca i przestrzeni zawodowej cztowieka w podziale pracy
ludzkiej)®!.

Przedstawiona w tym opracowaniu charakterystyka poszczegoélnych teorii
jest bardzo uproszczong prezentacija istoty poszczegolnych teorii, ograniczajaca
si¢ raczej do zasygnalizowania podstawowych twierdzen kazdej z nich, niz do
szerokiego ich omowienia. Dlatego zainteresowanych peliejszym ich pozna-
niem odsyta si¢ do przywotanej w tym opracowaniu literatury przedmiotu.

Ogolne teorie rozwoju zawodowego

Pierwsza z ogdlnych teorii zawodowego rozwoju, ktora zostata przyblizona
W niniejszej rozprawie jest teoria energetyzmu zycia ludzkiego. Podstawowe
twierdzenia tej teorii przedstawiam za J. Pieterem.

Teoria energetyzmu zycia ludzkiego

,Energetyzm” w rozumieniu stownikowym, to ,,poglad filozoficzny tlumaczacy
wszelkie zjawiska przyrody jako przemiany energii”®. Energetyzm, stanowigcy
uogodlnienie pogladu na nature¢ fizycznej rzeczywistosci, wyraza si¢ w tezie
mowigcej, ze energia stanowi naczelng zasade definiowania tak materialnej, jak
i duchowej rzeczywistos$ci®. Poglad ten wykorzystywany jest przez przedstawi-
cieli r6znych dyscyplin naukowych przy rozwazaniach dotyczacych zagadnien
energetycznych podstaw zycia, rozwoju i dziatalnosci ludzkiej. Jest on rowniez
wykorzystywany przez przedstawicieli psychologii 1 pedagogiki, a J. Pieterowi,
W. Dawidowi oraz W. Szewczukowi postuzyt do sformulowania teorii energe-

81 K. M. Czarnecki, Teoretyczne podstawy zawodowego rozwoju..., dz. cyt., s. 44.
2 Stownik 100 tysiecy potrzebnych stéw, red. 1. Bralczyk, Warszawa 2005, s. 165.
8 A. Podsiad, Stownik terminéw i pojeé filozoficznych, Warszawa 2000, s. 228-229.
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tyzmu zycia ludzkiego, ktorej podstawowe twierdzenia przedstawiam za J. Pie-
terem®. Oto one:

o cztowiek jest uktadem energetycznym;

e aktywno$¢ zycia ludzkiego warunkowana jest energetycznie;

¢ 0 energiach aktywnosci ludzkiej mozna mowi¢ wowcezas, gdy sg mozliwe
do stwierdzenia rownowaznos$ci przemian majgcych miejsce w organizmie
ludzkim, w zakresie jego czynnosci przystosowawczych do podniet, do sy-
tuacji stanowigcych ich uktad, do warunkow srodowiskowych;

e w rozwazaniach natury psychologicznej i pedagogicznej, energetyzm od-
nosi si¢ gltownie do zmian dotyczacych czynnoSci przystosowania si¢
czlowieka do otoczenia;

e zmiany przystosowawcze ludzkiego organizmu, warunkowane energetycz-
nie, sg mierzalne;

e energetyczne podstawy ludzkiej egzystencji sprowadzajg si¢ do wywoty-
wania zmian i wplywania na trwato$¢ zachowan spotecznych jednostki;

e energetyczne podstawy ludzkiej aktywnosci majg charakter ,,napedowy”
oraz ,kierunkowy” lub sygnatowy”;

e energic warunkujace ludzkie zycie wystepuja w rdéznych postaciach: fi-
zycznej, chemicznej, fizjologicznej, psychicznej oraz spoteczne;;

e energie psychiczne ujawniaja si¢ gtownie w zachowaniach ludzkich, takich
jak np.: uczenie si¢, wykonywanie r6znego rodzaju dziatan (zadan) zawo-
dowych, spotecznych, wynikajacych z zainteresowan i zamitowan;

enaped do zycia, rozwoju i dzialania powstaje w wyniku chemicznych
przemian zachodzacych w organizmie, a kierunek tego napedu wyznaczaja
cechy dziedziczne zawarte w kodzie genetycznym;

e energig pierwszorzedng i niezbedng w procesach ludzkiej egzystencji i ak-
tywnosci jest swiadomos¢ traktowana jako energia kierunkowa;

e energiami ludzkiej aktywnosci sg wrodzone instynkty, ktore stanowig na-
ped dla konkretnych podniet czy sytuacji warunkujacych realizacje okre-
slonych celow ludzkiej aktywnosci;

e 7 energetycznego punktu widzenia pamig¢ rozumiana jako zdolno$¢ i jako
doswiadczenie jest stymulatorem energii organizmu.

Opierajac si¢ na podstawowych twierdzeniach teorii energetyzmu przyjmu-
je sig, ze dzialalno$¢ czlowieka (bez wzgledu na to jakiego bedzie ona rodzaju,
co bedzie jej celem, czy tez w jakim okresie ludzkiego rozwoju bedzie ona mia-

%4 J. Pieter, Spoteczne problemy psychologii, Warszawa 1969, s. 330 i n.; a takze: K. M.
Czarnecki, Podstawowe pojecia..., dz. cyt., s. 27.



Rozwoj zawodowy czlowieka jako kategoria studiow teoretycznych 39

fa miejsce) jest permanentnym ciggiem wydatkowania energii. Wydatkowanie
to dotyczy zardwno energii podstawowe;j, jak i kierunkowej, ktéra jest warun-
kiem sine qua non kazdego etapu rozwoju zawodowego jednostki.

Teoria potrzeb ludzkich

Analizujgc doniesienia z badan dotyczacych problematyki pracy i rozwoju za-
wodowego czlowieka mozna zaobserwowaé tendencje, w ktorej wigkszos¢
badaczy uznaje, ze naturalnymi celami nadrzgdnymi kazdego czlowieka sa:
osobnicze i gatunkowe przetrwanie, rozwdj, skuteczna aktywnos$¢, korzystne
wspotzycie 1 wspoltdzialanie z otoczeniem spotecznym oraz zadowolenie z ca-
toksztaltu swojego zycia. Mozna tez — jak twierdzg H. Traczynska i M. Wojcie-
chowski — przekonac sig, ,,ze jedynym sposobem, umozliwiajagcym cztowiekowi
osigganie tych celow jest zaspokojenie powigzanych z tymi celami naturalnych
potrzeb. Nie osiggnie on celow, jesli bedzie lekcewazyt potrzeby, ktore do tych
celow prowadza — czy to na skutek braku wiedzy o tym, jakie potrzeby prowa-
dza do tego celu, czy tez braku umiejetnosci zaspakajania tych potrzeb™®. Po-
trzeby cztowieka od wielu lat stanowig przedmiot zainteresowania przedstawi-
cieli wielu dyscyplin naukowych, nawigzujacych w swoich pracach do teorii
potrzeb A. H. Maslowa®. Jest to jedna z najlepiej znanych teorii potrzeb, ktora
stata si¢ niemal najbardziej wptywowa teorig psychologiczng XX wieku.

Pézniejsze badania nad potrzebami poszczegdlnych kategorii, prowadzone
przez coraz liczniejszg grupe przedstawicieli roznych dyscyplin nauki®’, badz to
zanegowaly wiele zaleznoSci, jakie z teorii A. H. Maslowa mozna byto wypro-
wadzi¢, badz poddaly je watpliwosciom i krytyce. Z tego migdzy innymi
wzgledu podstawowe zalozenia teorii potrzeb ludzkich formutuje na podstawie

%5 H. Traczynska, M. Wojciechowski, Co to znaczy , umie¢ zyé”? (Praktyczny przewod-
nik psychologiczny), Warszawa 2008, s. 32.

% A. H. Maslow, Teoria hierarchii potrzeb [w:] J. Reykowski (red.), Problemy osobo-
wosci i motywacji w psychologii amerykanskiej, Warszawa 1964.

7 Np. badania: M. Crowder, K. Pupynin, The motivation to train. A review to the litera-
ture and the development of a comprehensive theoretical model of training motivation,
1993, s. 10; E. E. Lawler i J. I. Suttle, za: X. Gliszczynska, Psychologia badan wartosci
w srodowisku pracy [w:] X. Gliszczynska (red.), Systemy wartosci w srodowisku pracy,
Warszawa 1982, s. 138; M. A. Wahba i I. G. Bridwella, za: M. Crowder, K. Pupynin,
The motivation..., dz. cyt.; i inne.
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do$wiadczen: H. A. Murraya®, K. Obuchowskiego®, J. Pietera”, a takze
T. Kocowskiego’!. Oto one:

e potrzeba to wlasciwo$¢ osobnika X sprawiajgca, ze osobnik ten bez
przedmiotu Y nie moze normalnie funkcjonowac;

e cztowiek jest biosystemem dazacym do utrzymania wilasnego zycia — co
jest uzaleznione od warunkow, ktore nazywamy potrzebami egzystencji;

o cztowiek jest biosystemem podlegajacym w ontogenezie rozwojowi ukie-
runkowanemu na odtworzenie oraz doskonalenie jego organizacji na
wszystkich poziomach — co jest uzaleznione od warunkow, ktore nazywa-
my potrzebami rozwojowymi;

e szczegolnymi rodzajami potrzeb sg potrzeby fizjologiczne, seksualne, po-
znawcze, kontaktu emocjonalnego oraz sensu zycia;

e aby czlowiek byl sktonny podja¢ aktywno$¢ zaspokajajaca jaka$ potrzebe
1 skutecznie jg kontynuowaé¢ — musi wystapi¢ badz odczucie niezadowole-
nia z aktualnego stanu rzeczy, badZ nadzieja na uzyskanie jakiej$ satysfak-
¢ji lub uniknigcie dyssatysfakcji;

e niezaleznie od skomplikowania i bogactwa potrzeb, kazdy cztowiek po-
trzebuje warunkow, bez ktorych nie mogtby prawidtowo funkcjonowac, tj.
w petni wykorzystaé¢ swych zdolno$ci w dziataniu i rozwijaé si¢;

e kazdy cztowiek dla normalnego funkcjonowania musi mie¢ odpowie dnie
warunki do wlasciwego przechodzenia poszczegolnych faz rozwojowych
(funkcjonowania w kazdej fazie rozwojowej), czyli musi mie¢ mozliwosci
rozwijania sig;

¢ potrzeba moze by¢ rozumiana jako wewngtrzne napigcie organizmu, ktore
prowadzi do zorganizowania pola dziatania organizmu odpowiednio do
pewnych podniet lub celow i pobudza aktywnos¢ skierowang na ich osia-
gnigcie;

e potrzeby sa czynnikami dynamizujagcymi zachowanie cztowieka;

¢ brak mechanizmow zaspakajajacych potrzeby ludzkie wywotuje zaktdcenie
rownowagi wewnetrznej cztowieka;

8 H. A. Murray, Préba analizy sit kierunkowych osobowosci [w:] J. Reykowski (red.),
Problemy osobowosci i motywacji..., dz. cyt.

% K. Obuchowski, Psychologia dgze ludzkich, Warszawa 1983.

70 J. Pieter, Sporne problemy..., dz. cyt.

I T. Kocowski, Potrzeby cztowieka. Koncepcja systemowa, Wroctaw-Warszawa-
Krakéw-Gdansk-£odZ 1982.
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e odzwierciedlenie w $wiadomosci potrzeby przedmiotu nie jest tozsame ze
zmiang powstala w organizmie jednostki pod wptywem zachowania row-
nowagi wewngtrznej, wyrazone stanem napigcia;

e napigcie wewngtrzne daje poczatek ciggowi czynno$ci mogacych dopro-
wadzi¢ do zaspokojenia potrzeb;

e samo zaspokojenie potrzeb likwiduje stan napigcia, przynoszac czlowie-
kowi pewng ulge psychofizyczna;

e cztowiek ma, generalnie biorgc, tylko dwie mozliwo$ci zaspakajania swo-
ich potrzeb: albo przez aktywnos$¢ wilasng, albo przez aktywno$¢ innych
0s0b. Oznacza to, ze to, co jest mu niezbedne zdobywa sam albo otrzymuje
od innych;

o cztowiek moze si¢ rozwijac¢ tylko w dziataniu, zaspakajajac swoje potrze-
by;

e zaspokojenie potrzeb zalezy zardwno od wiedzy o przedmiocie potrzeby,
jak 1 od roznego rodzaju przypadkowych okoliczno$ci oraz mozliwos$ci
uzyskania przedmiotu potrzeby.

Z przytoczonych zalozen teorii potrzeb ludzkich widaé, ze koncentrujg si¢
one gtéwnie na czynnikach, ktore decydujg (badz maja wptyw) o rodzaju i jako-
sci ludzkiej dziatalno$ci. Z punktu widzenia dziatalnosci zawodowej cztowieka,
a zwlaszcza zawodowego rozwoju, zalozenia te majg wazne znaczenie, bowiem
pozwalaja na sformutowanie wielu hipotez wyjasniajgcych konkretne przypadki
zachowania zawodowego. Motywem zachowania jest stan napigcia, w ktorym
w danej chwili znajduje si¢ jednostka. Redukowanie tego napigcia powoduje
realizacj¢ wielu uswiadomionych i nieu$wiadomionych potrzeb jednostki,
w tym roéwniez potrzeb zwigzanych z realizacjg zadan zawodowych, a tym
samym potrzeb rozwojowych.

Teoria czynnosci ludzkich

Cztowiek o potencjalnym poziomie energii i u§wiadomionych potrzebach po-
dejmuje réznego rodzaju — mniej lub bardziej skomplikowane — dziatania
o charakterze zawodowym, spotecznym, rodzinnym itp. Sg to zwykle dziatania
kierunkowe, wyrazajace si¢ w konkretnych czynno$ciach. Czynnos$¢ to elemen-
tarne dziatanie cztowieka zmierzajace do osiagnigcia jakiego$ celu lub ukierun-
kowane na realizacje okreslonego wyniku’?. Pojecie to wywotywalo coraz
wicksze zainteresowanie przedstawicieli nauki parajgcych si¢ problematyka
pracy i roli, jaka w pracy tej przypada cztowiekowi. Zainteresowania te sprawi-

2 Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2005, s. 113; T. W. Nowacki,
Leksykon..., dz. cyt., s. 42.
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ty, ze w roku 1963 T. Tomaszewski zaprezentowal pierwszg wersj¢ teorii czyn-
no$ci’. Podstawg teorii czynno$ci T. Tomaszewskiego byta teoria aktow i tresci
F. Brentany” przeksztatcona przez K. Twardowskiego” w teori¢ czynno$ci
i wytworow, a takze ogloszona w Stanach Zjednoczonych teoria plandéw
G. Millera, E. Galantera i K. Pribrama’® oraz w Belgii teoria zachowania czto-
wieka J. Nuttina”’.

Wszystkie te teorie, powstale niezaleznie od siebie — zdaniem M. Mater-
skiej — ,,polaczyto przekonanie, ze aktywnos¢ cztowieka ma charakter czynno-
$ci, tzn. zachowan zorganizowanych i ukierunkowanych na okreslone wyniki.
Czynno$ciami steruje proces przetwarzania informacji, mniej lub bardziej zaa-
wansowany w zaleznos$ci od poziomu organizacji tych czynnos$ci. Tworzg one u
cztowieka hierarchiczne systemy okreslane przez przyjete cele, dzigki czemu
moze on by¢ traktowany jako uktad zdolny do samosterowania. W wyniku ta-
kiej interpretacji zachowania cztowieka zarysowata si¢ mozliwos¢ sformutowa-
nia i ujednolicenia opiséw réznych funkeji i procesow psychicznych, zreduko-
wanie liczby wyjasniajacych je teorii i zintegrowania badan’®. Mozliwosci te
znakomicie zostaly wykorzystane przez M. Kreutza” do przeprowadzenia lo-
gicznej analizy znaczenia wszystkich poje¢, ktorymi postuzyt si¢ T. Tomaszew-
ski; M. Materskiej®® — do okreslenia funkcji poszczegdlnych elementéw czyn-
nosci, a takze rozréznienia poszczegdlnych typow btedow; 1. Kurcz i J. Rey-
kowskiemu®' — do opisywania i wyjasniania ré6znych zachowan ludzkich; a tak-
ze J. Kozieleckiemu, A. Fraczkowi, X. Gliszczynskiej, Z. Pietrasinskiemu
i J. Strelauowi®?. Dla wszystkich wymienionych tu autoréw punktem wyjscia
do ich badan, a takze do formutowania bardziej szczegdélowych teorii psycholo-
gicznych, byla teoria sformutowana przez T. Tomaszewskiego, ktora czynnos$ci

3 T. Tomaszewski, Wstep do psychologii, Warszawa 1963, s. 99-228.

"4 F. Brentano, Psychologia z empirycznego punktu widzenia, tam. W. Galewicz, War-
szawa 1999.

5 K. Twardowski, O czynnosciach i wytworach, Krakow 1911.

76 G. A. Miller, E. Galanter, K. H. Pribram, Plans and the structure of behavior, New
York 1960, wyd. pol.: Plany i struktura zachowania, thum. A. Grzybowski, A. Szew-
czyk, Warszawa 1980.

77 ]. Nuttin, Tache, reussite et echec; theorie de la conduite humaine, Louvain 1961.

8 M. Materska, Teoria czynnosci Tadeusza Tomaszewskiego [w:] 1. Kurcz i D. Kadzie-
lawa (red.), Psychologia czynnosci. Nowe perspektywy, Warszawa 2002, s. 14.

M. Kreutz, Préba zdefiniowania terminu czynnosé, ,Przeglad Psychologiczny” 1975,
nr 16, s. 26-74.

8 M. Materska, Tres¢ przygotowania teoretycznego a struktura czynnosci praktycznych,
Wroctaw 1972.

81 1. Kurcz, J. Reykowski (red.), Studia nad teorig czynnosci ludzkich, Warszawa 1975.
82 M. Materska, Teoria czynnosci..., dz. cyt., s. 15.
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traktowata jako podstawowe procesy regulacji stosunkoéw cztowieka ze swiatem
fizycznym i spolecznym, podobnie jak druga wersja rozwini¢tej pozniej teorii
sytuacji, ktora stosunek czlowieka do $wiata ujmowata w kategoriach dyna-
micznych, podkreslajac, ze cztowiek ,,jako podmiot sytuacji sam jest rOwniez
jednym z elementow swojej sytuacji”™®.

Opierajac si¢ na dorobku naukowym T. Tomaszewskiego® oraz wymienio-
nych wczesniej przedstawicieli nauki, ktorzy wniesli znaczacy wktad w stwo-
rzenie teorii czynnosci ludzkich, przedstawione zostaty gtowne twierdzenia tej
teorii. Oto one:

o aktywnos$¢ cztowieka ma charakter zorganizowany i ukierunkowanys;

e procesy ukierunkowane i zorganizowane zmierzajace do okreslonego stanu
koncowego nazywamy czynno$ciami;

e czynno$ci moga zmierza¢ do najrozmaitszych wynikoéw, co oznacza, ze
ilo§¢ konkretnych czynnosci jest nieograniczona;

e podmiot dziatajgcy moze z géry przewidywaé wyniki roznych czynnosci
zmierzajacych do osiggnigcia wyniku. Wynik taki nazywamy ,.celem”
czynnosci, a czynno$¢ nosi nazwe ,,czynnosci celowe;j”;

e w kazdej konkretnej czynno$ci mozna wyréznic¢ szereg czynnosci sktado-
wych;

e czynnosci ksztattujg si¢ zawsze w okreslonych warunkach;

e przy pomocy czynnosci o roéznej strukturze mozna w réznych warunkach
osiggnac ten sam wynik;

e w sytuacjach, ktore mozemy uzna¢ za normalne oraz przy normalnym nie-
zaktoconym przebiegu czynnosci, osiggni¢cie wyniku oznacza zakonczenie
czynnosci;

e po przerwaniu czynnosci bez osiggnigcia wyniku, nie znika aktywnosc¢
dziatajacego podmiotu, tak jak to ma miejsce, gdy wynik zostaje osiggnig-
ty;

e cztowiek, ktory opanowal umiejetnosci wykonywania okreslonej czynno-
$ci, osigga lepsze wyniki przy mniejszym obcigzeniu,

e jesli wykonywanie czynno$ci powtarza si¢ wielokrotnie w tych samych
warunkach, to umiejetno$¢ wykonywania tej czynnoSci przeksztalca sie
w nawyk;

8 T. Tomaszewski, Czlowiek i otoczenie [w:] T. Tomaszewski (red.), Psychologia,
Warszawa 1975, s. 20.

8 Np. T. Tomaszewski, Aktywnosé czlowieka; a takze: Czynnosci Swiadome
[w:] M. Maruszewski, J. Reykowski, T. Tomaszewski (red.), Psychologia jako nauka
o czltowieku, Warszawa 1967, s. 222-311.
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e glownymi rodzajami czynno$ci cztowieka sg czynnosci: wegetatywne, lo-
komocyjne, manipulacyjne, komunikacyjne i umystowe;

e podstawg rozwoju wszelkich czynnosci ludzkich jest niezbedna koniecz-
no$¢ regulowania wzajemnych regulacji cztowieka ze $wiatem go otacza-
jacym;

e w przebiegu czynnos$ci ludzkich wyrdznia si¢ glownie trzy nastepujace
procesy: orientacji, podejmowania decyzji i procesy wykonawcze;

e czynnosci nie wyzwalajg si¢ (uruchamiajg si¢) samoczynnie czy sponta-
nicznie, lecz zawsze pod wplywem okreslonych bodzcow;

e kazdy bodziec dzialajacy na narzady zmystowe wywotuje okreslone reak-
cje organizmu, jednakze rodzaj tej reakcji zalezy w wysokim stopniu nie
tylko od tego pojedynczego bodzca, lecz rowniez od wplywu innych bodz-
cow;

e czynnosci, ktore sa sterowane ze znacznym udziatem $wiadomos$ci nazy-
wamy czynnosciami §wiadomymi;

o Swiadomo$¢ w sposob znaczacy ulatwia kierowanie przebiegiem czynno-
$ci, ale nie jest dla tego kierowania warunkiem koniecznym;

o wszystkie czynnosci, ktore podejmuje cztowiek, polegaja na utrzymywaniu
stanu rOwnowagi mi¢dzy organizmem a jego Srodowiskiem i podlegajg na-
turalnej tendencji organizmu do utrzymywania tej rownowagi;

e analiza czynnosci stanowigca podstawe do okreslenia wymagan psychofi-
zycznych, niezbednych na danym stanowisku pracy prowadzi do wyr6z-
nienia nast¢pujacych grup czynno$ci: planowania, konstrukcyjne, przygo-
towawcze, wykonawcze, interpersonalne, kontrolno-pomiarowe oraz
czynnosci zakonczeniowe;

e w pracy zawodowej czynnosci jednego typu nie wystepujg w oderwaniu od
innych, lecz tworzg powtarzajace si¢ cyklicznie ciagi;

e gfownym cyklem czynnosci wykonania okre$lonego wytworu jest cykl
technologiczny;

ekazdej z czynnosci technologicznych towarzyszy, podporzadkowany
w stosunku do cyklu technologicznego, cykl czynnosci organizacyjnych;

e wykonanie kazdej czynnosci technologicznej i organizacyjnej poprzedza
cykl czynnosci intelektualnych, na ktory sktadajg si¢ procesy wytwarzania
pomystoéw planu dziatania praktycznego oraz ich weryfikacja teoretyczna.

Teoria czynnosci ukazuje ztozonos¢ ludzkiej dziatalnosci, wydobywajac to,
co jest w niej najistotniejsze. Przydatnos¢ tej teorii w badaniu réznych procesow
zwigzanych z rozwojem zawodowym jest oczywista. Mozna postuzy¢ si¢ nig
w rozwazaniach dotyczacych problematyki zwigzanej z wyborem zawodu, jak
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1 uczeniem si¢ tego zawodu (przygotowaniem do pracy zawodowej) oraz wy-
konywaniem pracy zawodowe;.

Teoria podziatu pracy ludzkiej

Dotychczas wyrozniono trzy teorie rozwoju cztowieka, ktore mozna traktowac
jako podmiotowe, bowiem ich glowne zalozenia w sposdb bezposredni badz
posredni dotycza czlowieka — jego potrzeb, mozliwosci psychomotorycznych
i umystowych, badz konkretnych dziatan warunkowanych calym zbiorem roz-
norodnych czynnikéw. Tymczasem cztowiek Zyje, pracuje i rozwija si¢ w kon-
kretnym $rodowisku spoteczno-zawodowym, kulturowym i gospodarczym.
Podlega ré6znym wpltywom i regulacjom tych srodowisk. Sam rowniez swoja
osobowoscig 1 aktywnoscig na te srodowiska oddziatuje. Oznacza to, Zze jego
zawodowy rozw(j jest takze warunkowany przedmiotowo. Zaklada si¢ zatem,
ze wielowiekowe doswiadczenia zwigzane z podziatem pracy ludzkiej i ich
teoretyczne aspekty stanowig naturalng podstawe teoretycznych rozwazan doty-
czacych zawodowego rozwoju cztowieka.

Refleksje nad pracg w teorii podzialu pracy ludzkiej wynikaja z obiektyw-
nej rzeczywisto$ci, nie wymagajacej specjalnych dowodoéw, ale rowniez z tego,
ze podzial pracy ludzkiej jest ,,bytem” dynamicznym, co pocigga ze sobg roz-
terki, co zrobi¢ z sobg w warunkach zaistniatych zmian. Podziat ten jest warun-
kowany wicloma obiektywnymi czynnikami i ich wyznacznikami. Wielokrotnie
juz przywolywany wcze$niej K. M. Czarnecki, uwaza, ze jest on warunkowany
takimi czynnikami i wyznacznikami, jak np.®:

e potrzebami samego procesu pracy;

e tworzeniem (konstruowaniem i doskonaleniem) narzedzi pracy;

o tworczg mysla cztowieka, usprawniajgca proces i wyniki pracy;

o wspotdziataniem, wspotpraca i kooperacja;

e potrzeba zwigkszania produkcji, ustug, tworczosci;

¢ zdolno$ciami, motywacjg i decyzjami ludzi pracy, zwigzanymi z jej wyko-
nywaniem.

Podstawowymi twierdzeniami teorii podziatu pracy ludzkiej s3:

¢ podziat pracy jest podstawowym czynnikiem spojnosci w spoteczenstwie;

e spoteczny podzial pracy dzigki wymianie, wspOipracy i komunikacji
zwicksza dynamike stosunkow spolecznych, pozwala kazdej jednostce zna-
lez¢ swoje miejsce i role;

8 K. M. Czarnecki, S. Kara$, Profesjologia w zarysie. Rozwdj zawodowy czlowieka,
Radom 1996, s. 44, a takze: K. M. Czarnecki, Podstawowe pojecia zawodoznawstwa,
Sosnowiec 2008, s. 25-26.
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e podzial pracy wytwarza miedzy ludzmi caly system praw i obowiazkow,
ktore taczg ich ze sobg w sposob trwaty;

e jezeli jednostki muszg wypetiaé funkcje badz realizowac¢ zadania wbrew
swoim przekonaniom, potrzebom, badz przyjetym normom spotecznym
lub do ktérych nie sg przygotowane, to mobilno§¢ maleje badz staje si¢
wrecz niemozliwa;

e brak mobilnos$ci jest istotnym zrodlem konfliktéw miedzy wyodrebniony-
mi grupami spoleczno-zawodowymi;

e brak norm lub konflikt miedzy normami spolecznego badz zawodowego
podziatu pracy jest negacja solidarnosci organicznej;

e skrajna specjalizacja i zanik komunikacji mi¢dzy jednostkami procesu po-
dziatu pracy ludzkiej, podejmujgcymi rozne role i zadania zawodowe moze
prowadzi¢ do ,,rozmycia” przyjetych regut (norm), co wyraza si¢ we wzro-
$cie konfliktow i oslabieniu wigzi spoleczno-zawodowych, a w konse-
kwencji pogorszeniu stosunkoéw spotecznych i zawodowych, obnizeniu
sprawnos$ci dziatania, wzro$cie zagrozen stanu zdrowia poszczegoélnych
jednostek, powstawaniu réznego rodzaju niekorzystnych zjawisk;

e podziat pracy jest procesem cigglych przeksztatlcen wywotywanych zarow-
no czynnikami podmiotowymi, jak i przedmiotowymi.

Teoria miejsca i przestrzeni spoleczno-zawodowej cztowieka

Teoria miegjsca i przestrzeni spoleczno-zawodowej cztowieka w podziale pracy
ludzkiej jako calosciowy zbior twierdzen teoretycznych i objasnienia podsta-
wowych termindéw odnoszacych si¢ do zawodowego rozwoju cztowicka w za-
sadzie nie zostata dotychczas odnotowana w literaturze. Wyjatek stanowig prace
K. M. Czarneckiego, ktory, uznajac, ze teorie: energetyzmu zycia ludzkiego,
potrzeb 1 czynnosSci czlowieka oraz podziatu pracy ludzkiej nie stanowig wy-
starczajacej podstawy teoretycznej wszelkich analiz 1 weryfikacji empirycznych
dotyczacych zawodowego rozwoju cztowieka, podjat probe zarysowania — jak
sam twierdzi — ,,0g6Inej teorii zawodowego rozwoju cztowieka, obejmujacej
cale jego zycie i calo$¢ problematyki biopsychospotecznej”®¢.

Autor proponowanej teorii uwaza, ze ,,idealne dopasowanie jednostki do
cech zawodu i stanowiska pracy jest praktycznie nieosiggalne”, bowiem ,,wigze
si¢ to z procesem zmiennos$ci rozwojowej cech czlowieka, a takze ze zmienno-
$cig zawodu i miejsc pracy”’. Wydaje si¢ jednak, ze doktadna analiza kwalifi-
kacji potencjalnego pracownika i jego cech osobowych, a takze znajomos¢ wy-

8 K. M. Czamecki, Teoretyczne podstawy zawodowego rozwoju czlowieka
[w:] H. Moroz (red.), Rozwdj..., dz. cyt., s. 39.
87 Tamze, s. 41.
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magan stawianych pracownikowi na danym stanowisku pracy, moze przyczy-
nia¢ si¢ do poprawy tego dopasowania. Takze znajomos$¢ podstawowych twier-
dzen proponowane;j teorii miejsca i przestrzeni spoteczno-zawodowej cztowieka
moze w tym dopasowaniu stanowi¢ istotng pomoc. Zatem najistotniejsze twier-
dzenia tej teorii to:

e migjsce jednostki w podziale pracy wyznacza i okres$la zawdd cztowieka,
ktory jest zespotem wyuczonych 1 wyspecjalizowanych czynnosci;

e kazdy czlowiek — niezaleznie od wieku, srodowiska i sytuacji — przez caty
okres swojego zycia zajmuje okreslone miejsca i przestrzenie spoteczno-
zawodowe w podziale rdl, zadan, pracy, zawodow, stanowisk oraz funkcji;

ewraz z dojrzewaniem i rozwojem czlowieka ulegajg zmianie miejsca
1 przestrzenie spoteczno-zawodowe, co stanowi wazny impuls do rozwoju
zawodowego;

e zmiany miejsc i przestrzeni spoteczno-zawodowych zalezg od dwoch ze-
spolow czynnikow: podmiotowego i przedmiotowego, tj. ,,jakosci jednost-
ki” ludzkiej oraz istnicjacych w danym kraju warunkow spoteczno-
gospodarczych, kulturowych i politycznych;

e cztowiek zajmuje okreslone miejsca i przestrzenie spoleczno zawodowe
glownie dzigki wilasnej, swiadomej i celowej aktywnosci prozawodowej
i zawodowej;

e szczegolnie donioste znaczenie w zawodowym rozwoju jednostki majg na-
stepujace miejsca i przestrzenie:

— w szkole podstawowej: pozycja uczenia w klasie, poziom osiggni¢¢
szkolnych, zainteresowania kierunkowe, zdolno$ci i uzdolnienia kie-
runkowe, motywacja do uczenia sig,

— w szkole zawodowej: sukcesy w uczeniu si¢ zawodu (teorii 1 prakty-
ki),

— w wyzszej uczelni: kierunek studiow,

— w zakladzie pracy: wyuczony i wykonywany zawdd, satysfakcja
z pracy, doksztalcanie si¢ i doskonalenie oraz samodoskonalenie si¢
zawodowe i osobowosciowe®®;

8 Nie kwestionujac, przyjetej przez autora, ogdlnej konwencji tego twierdzenia, mozna
zatozy¢, ze pod okresleniem ,,w szkole podstawowej” autor zawiera te wszystkie miej-
sca 1 przestrzenie, ktdre odnosza si¢ do systemu ksztatcenia ogdlnego (a wigc dotycza
takich typow szkot, jak: szkota podstawowa, gimnazjum i liceum og6lnoksztatcace),
podobnie jak w przypadku okreslenia ,,w szkole zawodowej”, nalezy rozumie¢, ze doty-
czy ono wszystkich typéw szkot zawodowych, ponadgimnazjalnych oraz policealnych
szkot zawodowych.
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e psychiczne wlasciwosci jednostki stanowig wyznacznik zawodowego roz-
woju, jezeli ,,manifestujg si¢” tu i teraz, w konkretnych prozawodowych
1 zawodowych miejscach, czasie, warunkach i sytuacjach;

e jednostka ksztaltuje swojg osobowo$¢ prozawodowa i zawodowg we
wszystkich kolejno zajmowanych miejscach i przestrzeniach spoleczno-
zawodowych;

e jednostka realizuje swoje aspiracje prozawodowe i zawodowe, dgzenia
i plan zyciowo-zawodowy w okreslonych miejscach i przestrzeniach spo-
teczno-zawodowych oraz czasie i sytuacjach;

e jednostka rozwija si¢ prozawodowo i zawodowo poprzez: motywacj¢ do
wyboru zawodu i szkoty; trafng decyzje wyboru zawodu i szkoty; adapta-
cj¢ do warunkéw i wymagan zawodu i szkoty zawodowej; identyfikacje
z wybranym zawodem i szkotg zawodowa; stabilizacj¢ w wybranym za-
wodzie i szkole; osiggane sukcesy szkolno-zawodowe; kwalifikacje szkol-
no-zawodowe; motywacj¢ do podejmowania pracy zawodowej; adaptacje
spoteczno-zawodowg w miejscu pracy; identyfikacj¢ spoteczno-zawodowa
z wyuczonym zawodem i pracg; stabilizacj¢ spoteczno-zawodowa w za-
wodzie 1 miejscu pracy; sukcesy spoleczno-zawodowe w miejscu pracy;
przygotowanie si¢ do godnego odejécia na emeryture; aktywne zycie spo-
teczno-zawodowe na emeryturze;

e wzglednie state miejsca i przestrzenie spoleczno-zawodowe stwarzajg jed-
nostce poczucie bezpieczenstwa spotecznego, ekonomicznego i rozwojo-
wego oraz odrebnosci, indywidualnos$ci i osobistej wartosci;

e okreslone miejsca i przestrzenie spoteczno-zawodowe sa zawsze podsta-
wowym wyznacznikiem wizji rozwoju zawodowego jednostki i jej zycia
zawodowego w grupie zawodowej;

e w sytuacji rozbieznosci zachodzacej migdzy cechami miejsca i przestrzeni
spoleczno-zawodowej, a oczekiwaniami, dgzeniami i aspiracjami oraz pla-
nami zyciowo-zawodowymi jednostki, wystepuje wymuszona zmiana
miejsca i przestrzeni na inng, np. zmiana zawodu, zmiana miejsca pracy,
zmiana kraju;

e zmiany, jakie zachodzg w §wiadomosci i zachowaniu si¢ prozawodowym
i zawodowym jednostki, pojawiajg si¢ gtownie dzigki miejscom i prze-
strzeniom spoleczno-zawodowym oraz jej osobistej aktywnosci w tych
miejscach i przestrzeniach, w ktérych si¢ znajduje;

e miejsca i przestrzenie spoleczno-zawodowe kazdej jednostki ludzkiej sa
nicodlgcznym sktadnikiem i atrybutem jej zycia, rozwoju, dzialania, jak
réwniez powodzen i niepowodzen zawodowych i zyciowych.
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e stopien, w jakim jednostka rozpoznaje wymagania stawiane jej przez miej-
sce 1 przestrzen spoteczno-zawodowsg oraz w jakim stopniu si¢ z nich wy-
wigzuje jest wskaznikiem przystosowania si¢ jednostki do tego miejsca
1 przestrzeni oraz miarg jej zdolnosci przystosowawczych89;

e jednostka jest przystosowana do funkcjonowania w okreslonym miejscu
1 przestrzeni spoteczno-zawodowej oraz do dalszego doskonalenia sig¢
W tym miejscu i tej przestrzeni, gdy zna cechy i wymagania tego miejsca
1 przestrzeni, chce i umie je spelnia¢, gdy uzyskuje satysfakcjonujgce wy-
niki, gdy wyniki te pozytywnie sg oceniane przez srodowisko tworzace
miejsce i przestrzen, a takze gdy ponoszony biologiczny i psychologiczny
koszt uzyskania tych wynikéw nie zwicksza ryzyka utraty przez jednostke
zdrowia badz zycia.

Sadzg, ze podobnych uszczegdlowien wymagajg takze inne zrodla rozwoju
jednostki, wymienione w tym twierdzeniu, jak rowniez inne twierdzenia. Jednak
juz w obecnej postaci zaproponowany przez autora zarys teorii miejsca i prze-
strzeni spoteczno-zawodowej cztowieka w podziale zawodow i pracy ludzkiej
shuzy wyjasnianiu wielu zjawisk 1 proceséw zawodoznawstwa — w tym rowniez
zawodowego rozwoju cztowieka.

Teoria sensu zycia ludzkiego

,»Kazdy cztowiek w swoim zyciu poszukuje, odnajduje, doskonali, traci lub
kreuje swoj wlasny, niepowtarzalny, jedyny w swoim rodzaju sens zycia™. To
poszukiwanie, odkrywanie, kreowanie sensu zycia, to indywidualny cel i zada-
nie kazdego cztowieka, bowiem nikt nie jest w stanie nikogo w tym wzgledzie
ani wyrgczy¢, ani zastgpi€. Sens zycia nie jest jedynie tym, co mozna znalez¢
badz odkry¢; mozna go — jak twierdzi K. Popper — ,,nie tylko znalez¢, badz od-
kry¢, lecz mozna rowniez samemu nada¢ istnieniu sens™!. Taki samodzielnie
wykreowany przez podmiot sens zycia — pisze dalej autor — czyni czlowieka
bardziej odpowiedzialnym za swoje istnienie.

% Termin ,,przystosowanie” rozumiany jest jako adaptacja, relacja, sprzezenie polegajg-
ce na usprawniajacej zmianie, ktéra moze by¢ podmiotowa (np. przystosowanie czto-
wiecka do warunkow otoczenia materialnego — miejsca 1 przestrzenni spoteczno-
zawodowej) lub przedmiotowa (przystosowanie otoczenia materialnego do czlowieka).
Przystosowanie np. w odniesieniu do pracy zawodowe;j stosuje si¢ do okreslenia relacji,
ktére zachodza pomigdzy wymaganiami okre§lonego miejsca i przestrzeni zawodowej
a mozliwo$ciami jednostki. Por. np. Psychologiczny model efektywnosci pracy, red. X.
Gliszczynska, Warszawa 1991, s. 206.

% U. Ostrowska, Doswiadczenie wartosci a sens Zycia [w:] A. M. de Tchorzewski
(red.), Sens zycia — sens wychowania, Bydgoszcz 2001, s. 56.

91 K. Popper, W poszukiwaniu lepszego $wiata, Warszawa 1997, s. 162-163.
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Sens zycia jest pewna ,,wartoscia, racjg istnienia, doniostoscig wtasnych da-
zen™?2, Méwiac o sensie zycia mamy na mysli co$ — jak twierdzi K. Obuchow-
ski — ,,co nadaje zyciu warto$¢ wykraczajacg poza samo istnienie cztowieka,
poza jego dobre lub zte samopoczucie lub czyjas jego oceng. To co$ nie wigze
si¢ z okreslong sytuacja, ale powoduje, iz oceniajac t¢ sytuacje lub inne wyda-
rzenia, a takze wlasng przysztos¢ lub przesziosé, odnosimy to do wspolnego
mianownika — do czegos, co jest na tyle wazne, ze warto temu poswigci¢ zycie,
warto jest dla tego sensu cierpie¢, a rados$¢ i rozkosz nabieraja glebi, gdy towa-
rzyszg temu, co nadaje zyciu sens. Gdy kto§ moéwi, ze mito$¢ nadaje sens jego
zyciu, oznacza to co$ znacznie wigcej niz przezywanie silnego uczucia, zatrace-
nie si¢ lub zadurzenie. Jest w tym ukryte zalozenie, Zze zycie ludzkie samo
w sobie nie ma wielkiego sensu. Co§ powinno mu ten sens nada¢”®*. Odna-
lezienie badz wykreowanie tego czegos$ nie jest sprawg tatwg, aczkolwiek ko-
nieczng do tego, zeby Zzycie nasze mialo dla nas sens. Moze wlasnie dlatego
problematyka sensu zycia ludzkiego stanowi przedmiot zainteresowan i badan
roznych dyscyplin naukowych, w tym gtownie filozofii, psychologii i pedago-
giki. Ta swoista potrzeba cztowieka (potrzeba sensu zycia) w wyniku licznych
analiz teoretycznych i empirycznych weryfikacji zostata ,,podniesiona do rangi
samodzielnej teorii rozwoju czlowieka”.

Opierajac si¢ glownie na dorobku K. Obuchowskiego™, ale siegajac row-
niez do prac T. Czezowskiego®®, J. Marianskiego”®, W. Furmanka®’, P. Sochy®,
Z. Ziembinskiego® i wielu innych, przedstawiam gtéwne twierdzenia tej teorii.
Oto one:

e sens zycia jest indywidualng i osobistg potrzebg kazdego cztowieka;

e kazdy cztowiek w swoim zyciu poszukuje, odnajduje, generuje, nadaje, do-
skonali, traci lub kreuje swoj wlasny niepowtarzalny, jedyny w swoim ro-
dzaju sens zycia;

2 T. W. Nowacki, Leksykon..., dz. cyt., s. 222.

% K. Obuchowski, Galaktyka potrzeb. Psychologia dgzen ludzkich, Poznan 2000,
s. 245-246.

% Tenze, Psychologia dgzen..., dz. cyt., s. 202-254; tenze, Galaktyka potrzeb..., dz. cyt.,
s. 232-315.

9 T. Czezowski, Pisma z etyki i teorii warto$ci, Warszawa 1989.

% J. Marianski, Miedzy nadziejq i zwgtpieniem, Lublin 1998.

97 W. Furmanek, Zarys humanistycznej teorii pracy, Warszawa 2006, s. 133-178.

% P. Socha (red.), Duchowy rozwéj czlowieka. Fazy Zycia — osobowosci — wiara
— religijnos¢, Krakow 2000.

9 Z. Ziembinski, Sens Zycia a system wartosci, ,,Studia Filozoficzne” 1981, nr 4.
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e zaspokojenie potrzeby sensu zycia polega na odnalezieniu badz samodziel-
nym wybraniu sensu wlasnego zyciu, co wytycza jasny, praktyczny i moz-
liwy do zaaprobowania przez jednostke kierunek dziatania;

e sens zycia powinien by¢ nie tylko nadrzedng idea, obsesja spelniania si¢
w roli, ale przede wszystkim koncepcja zycia powstala w wyniku przemy-
$lenia tego, czym jest dla nas zycie, czym jest $wiat i funkcjonujacy w nim
cztowiek i co jest w naszym zyciu naprawde wazne;

o wlasciwe uswiadomienie sobie wlasnej roli zyciowej i przekonanie sie, ze
jest ona sensowna, tzn. spetnia wszystkie warto$ci uznane powszechnie za
te, ktore dla zycia sg nieodzowne, przyczynia si¢ do wzmozenia wysitku,
bardziej celowej i efektywnej dziatalnosci;

e wlasny sens zycia jest czynnikiem warunkujacym stabilno$¢ motywacyjna
jednostki, odpornos¢ na przeszkody, satysfakcje z zycia i stawanie si¢ co-
raz lepszym;

e sens wiasnego zycia powinien by¢ nie tylko wytworem refleksji jednostki —
co jest oczywiste — ale takze powinna istnie¢ mozliwo$¢ modyfikowania go
stosownie do zmian warunkéw zycia, nabywania nowej wiedzy i umiejet-
nosci, tzn. nowego rozumienia swiata;

e jesli sens zycia jest nadany z zewnatrz badz wynika z przepiséw roli, z na-
danego z zewnatrz systemu wartosci lub z sytuacji, to jego wptyw na losy
cztowieka jest ograniczony w czasie;

e kazdy sens zycia w okre$lonych warunkach wyznacza sposob zachowania
si¢ jednostki;

e sensu zycia mozna doszukiwac si¢ w kazdej formie ludzkiej dziatalnosci,
a szczegllnie w pracy zawodowej i spolecznej;

e 7zyciu nadaje sens tylko taki rodzaj organizowania si¢ osobowosci, ktory
zapewnia uformowanie si¢ pozytywnego wzoru dazen;

® rozumigjac sens swojego zycia wiemy, po co podejmujemy okreslone dzia-
fania, co jest dla nas ostateczne, a z czego mozemy zrezygnowac;

¢ posiadanie wlasnej koncepcji sensu zycia umozliwia jednostce formutowa-
nie osobistych zadan dotyczacych nie tylko dzialalnosci biezacej, ale i jej
dalszego rozwoju.

Szczegolowe teorie rozwoju zawodowego

Zaprezentowanie ogdlnych teorii rozwoju zawodowego bez watpienia ulatwia
rozumienie wielu kwestii dotyczacych tego rozwoju postrzeganego w perspek-
tywie poszczeg6lnych teorii. Stanowi 0golng podstawe rozwoju ukierunkowa-
nego, ale nie odnosi si¢ bezposrednio do trzech gtéwnych sktadnikow tego roz-
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woju, ktérymi sg: wybor zawodu, uczenie si¢ zawodu oraz praca zawodowa. Do
zilustrowania tych sktadnikow rozwoju stuza teorie szczegdtowe.

Dlatego teraz w ujeciu syntetycznym zaprezentowano nastepujace trzy gru-
py szczegdlowych teorii zawodowego rozwoju: teorie wyboru zawodu; teorie
uczenia si¢ zawodu; teorie pracy zawodowej, pomijajac teorie ciggtosci zawo-
dowego rozwoju cztowieka przyjmujac, ze podstawowe jej twierdzenia znalazty
si¢ w rozwazaniach dotyczacych ogdlnych teorii rozwoju zawodowego.

TEORIE WYBORU ZAWODU

Poniewaz praca zawodowa jest tg sferg aktywnos$ci czlowieka, ktéra w okoto
jednej trzeciej doby wypelnia jego czasowsg przestrzen zycia i poprzez zawdd
czyni go cztonkiem okreslonej grupy spotecznej, to nie ma watpliwosci, Ze sta-
nowi ona niezwykle istotny czynnik rozwoju czlowieka. Wykonywanie zawodu
— pisze T. W. Nowacki — ,,w sposéb niedostrzegalny ksztattuje nasze przyzwy-
czajenia, doskonali umiejetnosci profesjonalne, wzbogaca niezliczonymi do-
swiadczeniami w obcowaniu z narzedziami, maszynami i innymi instrumentami
naszej pracy, do ktorych doszly ostatnio te, ktore wykonujg za nas rutynowe
prace umystowe. Zawdd (...) taczy weztami przyjazni, szacunku, wytwarza
autorytety, wzbogaca poczucie odpowiedzialnosci za to, co robimy, ksztaltuje
etyke zawodowg”!?. Oczywiscie rozne zawody w réznym stopniu rzutuja na
ksztattowanie cech charakteru i osobowo$ci oraz rozw6j danej jednostki, ale
zwykle jest to wpltyw znaczacy. Dlatego — miedzy innymi — wybor zawodu nie
powinien by¢ przypadkowy, spowodowany np. niepozadanymi wptywami $ro-
dowiska rowiesniczego czy innymi okoliczno$ciami. Sam akt wyboru powinien
by¢ poprzedzony dlugotrwaltym procesem wychowawczym wchodzacym
w zakres szerszego przygotowania jednostki do udzialu w zyciu dorostym.

Wigkszos$¢ badaczy zajmujacych si¢ problematyka rozwoju zawodowego
— do ktorych wczesniej si¢ odwolywalem — przyjmuje, ze wybor zawodu jest
warunkowany wieloma czynnikami, ktoére mozna podzieli¢ na bezposrednie
i posrednie. Do bezposrednich zalicza si¢ wplyw o0sob lub sytuacji, ktére maja
otwarty, cho¢ niekoniecznie wyartykulowany, cel oddzialywania na poszkolny
bieg zycia jednostki. Posrednie natomiast to te wszystkie oddziatywania, ktore
wprawdzie nie majg tak wyraziscie okreslonego celu, jak oddziatywania bezpo-
$rednie, ale koncentrujg si¢ na ksztattowaniu samoswiadomosci jednostki badz
jej wiedzy o zawodach, czy tez rolach zawodowych. Jedne i drugie mogag za-
chodzi¢ w okreslonych warunkach, a czas ich oddziatywania moze by¢ rozny.
Jedne mogg koncentrowa¢ si¢ na osobie, a inne na procesie wyboru i jego pra-
widlowosciach. Migdzy innymi dlatego istnicje wiele teorii wyboru zawodu,

100 T Nowacki, Zawodoznawstwo, Radom 1999, s. 5.
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ktore sg trudne do uporzadkowania wedtug jakiego$ jednego kryterium, totez
réznig si¢ nie tylko tre$ciami, ale rdwniez probami ich systematyzowania.
T. W. Nowacki porzadkuje teorie wyboru zawodu, dzielagc je na klasyczne,
nowotechniczne, osobowos$ciowe i socjologiczne!®. A. Bafika, przyjmujac za
kryterium czas, w ktorym teorie wyboru zawodu zostaly opracowane, wyroznit:

wezesne 1 wspotczesne!?,

Niezaleznie jednak od tego, jak formulowano i klasyfikowano teorie wybo-
ru zawodu, zawsze przyjmowano, ze wybor zawodu rzutuje na rozwoj zawodo-
wy, a przebieg procesu zawodowego rozwoju zachodzi zawsze w $cistym
zwigzku z wyborem zawodu. W grupie teorii wyboru zawodu na szczegdlna
uwagge 1 krotki opis zastuguja te teorie, ktore najczesciej stanowig teoretyczny
uktad odniesienia przy rozwazaniach zwigzanych z aktywnoscig zawodowa
i rozwojem zawodowym. Sg to teorie: cech-czynnikow F. W. Parsonsa; potrzeb
(m.in. najbardziej znana w Polsce hierarchia potrzeb A. H. Maslowa), a takze:
kategorii Alderfera, czy zlozona teoria R. Hoppocka; teoria wyboru i decyzji
— E. Ginzberga. Stad w dalszej czesci tego rozdziatu dokonatem krotkiej pre-
zentacji:

e teorii cech-czynnikdw;

e teorii potrzeb;

e teorii wyboru i decyz;ji.

Teoria cech-czynnikow

Uznawana za jedna z najstarszych, sformutowana przez F. W. Parsonsa'® teoria
wyboru zawodu méwi o konieczno$ci dostosowana cech jednostki do wymagan
warunkujacych jej funkcjonowanie w okreSlonym zawodzie. Bazuje ona na
podstawowym zatozeniu moéwigcym, ze jednostka ma staty, specyficzny dla niej
wzor zdolnos$ci (co mozna rozumie¢, ze zadna inna jednostka podobnym wzo-
rem nie bedzie dysponowac) oraz zbiér innych cech osobowosci, ktoére mozna
zaobserwowac 1 zmierzy¢, podobnie jak mozna zmierzy¢ i oceni¢ system warto-
sci jednostki w odniesieniu do procesu wyboru zawodu. Wedtug autora tej teorii
wybor zawodu jest jednorazowym aktem, polegajagcym na zwigzaniu si¢ jed-
nostki z okreSlonym zawodem, dla ktérego wczesniej nastgpito rozpoznanie
zarowno specyfiki zawodu, jak i1 predyspozycji jednostki, ktéorych zaobserwo-
wanie i zmierzenie jest mozliwe dzigki wykorzystaniu réznych instrumentéw
diagnozowania osobowosci. Oznacza to, ze teoria ta ma charakter wyraznie

101 Tamze, s. 254.

102 A, Banka, Zawodoznawstwo, doradztwo zawodowe, posrednictwo pracy. Psycholo-
giczne metody i strategie pomocy bezrobotnym, Poznan 1995, s. 131-146.

103 F. ' W. Parsons, Choosing a vocation, Boston 1969.
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empiryczny, umozliwiajacy dowiedzenie tego, ze pewne cechy psychiczne
i psychomotoryczne sg bardziej przydatne do funkcjonowania w okreslonym
zawodzie niz innym. Te cechy to przede wszystkim uzdolnienia kierunkowe,
zainteresowania kierunkowe, cechy temperamentu, motywacja i ogolna energia
psychomotoryczna.

F. W. Parsons, prowadzac badania nad wyborem zawodu i analizujac ich
wyniki z perspektywy teorii cech 1 czynnikow, doszedt do wniosku, ze najwaz-
niejszymi wyznacznikami tego wyboru sg:

o Swiadomo$¢ wlasnych mozliwosci, a takze ograniczen i ich przyczyn;

e wiedza dotyczaca warunkow, jakie muszg by¢ spehlnione, zeby uzyskaé
powodzenie, badz osiggna¢ sukces, a takze dysponowanie odpowiednig
wiedzg na temat perspektyw, mozliwosci, poziomu ryzyka, zwigzanych
z praca w okreslonych zawodach;

e wlasciwe rozumienie zalezno$ci zachodzgcych migdzy cechami podmiotu
a cechami zawodu i pracy.

Teoria potrzeb

Juz z ogdlnych teorii rozwoju cztowieka mozna wysnu¢ wniosek, ze czlowiek
podczas catego swojego zycia nieustannie dziala. Podstawowym zrédlem tego
dziatania sg r6znego rodzaju potrzeby, a jako$¢ jego egzystencji w duzym stop-
niu zalezy od tego, jak potrzeby te (w jakim stopniu) sg zaspokajane.

Ta ogdlna i niemal oczywista prawidlowo$¢ dotyczy takze procedury wybo-
ru zawodu, w ktorej formutowane teorie koncentrujg si¢ na potrzebie jako czyn-
niku decydujacym o wyborze zawodu. Potrzeby te, postrzegane w kontekscie
wplywow otoczenia, pozwolity grupie badaczy zajmujacych si¢ wyjasnieniem
zachowan zawodowych cztowieka na skonstruowanie gtownych twierdzen do-
tyczacych tego zachowania, dla ktorego gtownym motywem jest towarzyszacy
jednostce stan napigcia. Napigcie to moze by¢ oczywiscie zredukowane badz
catkowicie uwolnione poprzez zaspokojenie potrzeby, ktéra je wywolata.
Weczesniej jednostka musi by¢ $wiadoma istnienia takiej potrzeby. Cztowiek
uswiadamia sobie potrzeby w ukladzie hierarchicznym — A. H. Maslow!* lub
tylko wyréznia ich kategorie — C. Alderfer'®. Ta subtelna réznica sprawia, ze

104 A H. Maslow, tworzgc teorie motywacji obejmujgcg 5 poziomow: 1) samorealizacii,
2) szacunku, 3) milosci, 4) bezpieczenstwa, 5) potrzeb psychologicznych, twierdzit, ze
potrzeby sa parametrem wewnetrznym, cho¢ majacym aspekty spoleczne. Wartosci
maja charakter spoteczny, chociaz budowane sg na fundamencie struktury osobowo-
$ciowej. Zob. A.H. Maslow, Motivation and personality, New York 1954.

105 C. Alderfer wyr6znit trzy kategorie potrzeb: 1) istnienia (bytu), 2) zwiazku, 3) wzro-
stu. Potrzeby istnienia — to potrzeby materialne cztowieka, ktore odpowiadaja pozio-
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kazda z proponowanych teorii nieco inaczej opisuje zardwno same potrzeby, jak
i zachowanie jednostki. Stad R. Hoppeck!'® wychodzi z zatozenia, ze istnienie
wielu roznych — czgsto sprzecznych ze sobg — teorii $wiadczy o ich ograniczo-
nej poprawnosci i dlatego postuluje tworzenie teorii ztozonych. Formutuje wia-
sng teorig, ktorej istota zawiera si¢ w 10 podstawowych twierdzeniach. Oto one:

e zawody sg wybierane dla zaspokojenia okreslonych potrzeb cztowieka;

e wybierajgc zawod czlowiek wierzy, ze dzigki niemu zaspokoi swoje pod-
stawowe potrzeby;

e potrzeby mogg by¢ uswiadomione badz jedynie wyczuwane intuicyjnie ja-
ko atrakcja zachecajgca do dziatania w okreslonym kierunku;

e rozw0j zawodowy zaczyna si¢ wowczas, gdy uSwiadomimy sobie po raz
pierwszy, ze poprzez zawod mozemy zrealizowa¢ swoje potrzeby;

e wybor zawodu jest tym trafniejszy, im lepiej potrafimy oceni¢, w jakim
stopniu spelni on nasze potrzeby, a to zalezy od naszej samowiedzy, wie-
dzy o zawodach oraz sprawnosci myslenia;

e znajomo$¢ samych siebie pomaga w uswiadomieniu wlasnych pragnien
odnoszacych si¢ do wybieranego zawodu oraz mozliwosci opanowania te-
go zawodu;

e informacja o zawodach pozwala ocenic, ktore z tych zawoddéw umozliwiajg
realizacj¢ naszych potrzeb i jakim wymaganiom nalezy sprostaé¢ przy wy-
konywaniu poszczegolnych czynnosci zawodowych;

e znajomos$¢ cech okreslajacych poszczegdlne zawody pozwala antycypowaé
poziom satysfakcji 1 korzySci, jakich mozna si¢ spodziewac poprzez funk-
cjonowanie w okreslonym zawodzie;

e satysfakcja z wyboru zawodu moze by¢ rezultatem pracy, ktora spetnia na-
sze aktualne potrzeby lub tez przewidywanych mozliwosci zaspokojenia
potrzeb w przysztosci;

e jesli wybrany zawod, w ocenie jednostki, w sposob nie satysfakcjonujgcy
umozliwia realizacje¢ jej potrzeb, a jednostka ta wierzy, ze zmiana zawodu

mowi psychologicznemu i bezpieczefistwa z hierarchii Maslowa. Potrzeby zwigzku
dotycza stosunkow, w jakich znajduje si¢ jednostka z innymi osobami. Odpowiadaja
one poziomowi bezpieczenstwa i mitosci w hierarchii Maslowa. Potrzebom wzrostu
odpowiada w hierarchii Maslowa poziom szacunku i samorealizacji. Zob. J. Kurianiuk,
Problemy ksztalcenia zawodowego w Stanach Zjednoczonych Ameryki Potnocnej, War-
szawa 1981, s. 118.

106 R, Hoppeck, Occupational information, New York 1976.
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wplynie na lepsze zaspokojenie tych potrzeb, to moze ona dokonaé po-

wtoérnego wyboru zawodu'?’.

Teoria potrzeb Hoppecka wprawdzie nie opisuje precyzyjnie samych potrzeb,
za to, jako jedyna, bardzo wyraznie akcentuje rol¢ i znaczenie informacji o za-
wodach. Cecha ta stanowi gldwng warto$¢ tej teorii.

Interesujagce wydaja si¢ takze pewne twierdzenia typologicznej teorii za-
chowan J. L. Hollanda, ktérej podstawowe tezy mozna sformutowaé nastepuja-
co'®:

o wybor zawodu jest wyrazem osobowosci oraz szeregu zmiennych stano-

wigcych otoczenie jednostki;

o wybor zawodu jest pochodng potaczenia osobistych zainteresowan z moz-
liwo$ciami, jakie stwarza $wiat pracy;

e jednostka poréwnujac wlasne ,,ja” z percepcjg Swiata zawodow, dokonuje
weryfikacji poszczegolnych opcji poprzez ich akceptacje badz odrzucanie,
po to, aby ostatecznie dokona¢ wyboru w jej ocenie najodpowiedniejszego;

e jednostki posiadajace silng i dobrze wykrystalizowang orientacje'® cechuje
wigksze prawdopodobienstwo, ze dokonaja satysfakcjonujacego wyboru
zawodu niz osoby niezdecydowane o ,,rozmytych” preferencjach osobi-
stych;

e zawodowa satysfakcja, stabilno$¢ i osiagnigcia zalezg od zgodnos$ci po-
miedzy osobowoscig jednostki 1 srodowiskiem. Oznacza to, ze srodowisko
ksztattuje preferencje zawodowe jednostki, a jednoczes$nie srodowisko za-
wodowe jest ,,areng” zycia, na ktdrej spetniajg si¢ marzenia cztowieka oraz
jego réznorodne potrzeby;

e kazdego cztowieka zaleznie od sze$ciu dominujacych typow osobowosci
mozna przyporzadkowaé do jednego z szesciu rodzajow Srodowisk zawo-
dowych: realistyczny, badawczy, artystyczny, spoteczny, przedsiebiorczy
i konwencjonalny;

107 Zob. W. Rachalska, Problematy orientacji zawodowej, Warszawa 1987, s. 52-53,
a takze: K. M. Czarnecki, Podstawowe pojecia..., dz. cyt., s. 31.

198 Podaje za W. Rachalska: Problemy orientacji..., op. cit., s. 52; A. Bafhka: Zawodo-
znawstwo..., dz. cyt., s. 139-142 oraz: A. Paszkowska-Rogacz i M. Tarkowska, Metody
pracy z grupg w poradnictwie zawodowym, Warszawa 2004, s. 18-24.

109 Przez orientacje personalng J. L. Holland rozumie poziom znajomos$ci samego siebie
i wlasnych preferencji zawodowych. Zgodno$¢ obrazu samego siebie z preferencjami
zawodowymi Holland okresla mianem modalnego stylu orientacji personalne;.
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e jednostka poznajac zawody poznaje siebie i odwrotnie — dokonujac eksplo-
racji poznawczej wlasnego ,,ja” nieuchronnie staje si¢ coraz lepiej zorien-
towana w sprawach zawodowych;

e ludzie nalezacy do okre$lonych grup zawodowych maja podobne wzorce
osobowosci i1 reaguja na wiele sytuacji zawodowych w podobny sposob;

e ludzie szukajg takiego $rodowiska i takiego zawodu, ktory umozliwi im
wykorzystanie posiadanych umiejetnosci i zdolnosci, ujawni ich postawy
1 wartosci, podejmuja takie role, jakie im odpowiadaja, a unikajg rol nie-
odpowiednich.

Teoria J. L. Hollanda szczegdlnie mocno akcentuje wlasne preferencje jed-
nostki dotyczace wyboru zawodu, ktore jego zdaniem sg tym silniejsze, im bar-
dziej sprecyzowane sg plany i aspiracje jednostki. Oznacza to, ze jesli preferen-
cje te sg stabe lub sa niekonkretne, to prawdopodobienstwo osiggnigcia sukcesu
zawodowego w wybranym zawodzie jest takze mate.

Teoria wyboru i decyzji

Nastepna teorig wyboru zawodu, ktora wigze ten wybor z rozwojem cztowieka
W ciagu zycia, jest propozycja E. Ginzberga. Jest to ta teoria, ktéra bazuje na
przyjetej tezie, ze proces wyboru zawodu ma charakter rozwojowy i trwa od
6 do 10 lat, rozpoczynajac si¢ mniej wiecej okoto 11. roku zycia i konczac si¢

okoto 17. roku. Z teorii tej E. Ginzberg wyprowadza nastepujace twierdzenia''’:

® wybor zawodu ma charakter rozwojowy i stanowi sekwencje decyzji, ktore
podejmuje jednostka na przestrzeni kilku kolejnych lat swojego zycia;

e przestanki wyboru zawodu wystepuja juz w okresie wczesnego dziecin-
stwa;

e czynnikami majgcymi wplyw na wybor zawodu sg przede wszystkim war-
tosci, ktore wyznaje jednostka, czynniki emocjonalne i wptyw srodowiska;
e w procesie wyboru zawodu mozna wyrdzni¢ trzy nastgpujace po sobie od-
dzielne etapy rozwoju procesu wyboru zawodu: fantazji, proby, realizmu;

e jednostka, przechodzac przez kolejne stadia rozwoju procesu wyboru za-
wodu, coraz bardziej zawegza obszar swoich zainteresowan zawodowych;

* wybor zawodu jest kompromisem pomiedzy wlasnymi dgzeniami i moz-
liwosciami wyznaczonymi zwykle przez zbidr ztozonych uwarunkowan

subiektywnych i obiektywnych;

0E. Ginzberg, S. W. Ginzburg, S. Alexander, J. L. Herma, Occupational choice: an
approach to a general theory, New York 1951.
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e preferencje zawodowe wywodzg si¢ z doswiadczen dziecinstwa — co
szczegolnie widoczne jest w poczatkowych stadiach wyboru zawodu
—1rozwijaja si¢ wraz z uptywem czasu;

e wybor zawodu jest dlugotrwatym procesem koegzystujacym z procesem
dopasowywania si¢ jednostki do permanentnie zmieniajgcej si¢ rzeczywi-
stosci 1 dostrzeganych w niej celoéw swojego zycia.

TEORIE UCZENIA SIE ZAWODU

Przy formutowaniu teorii uczenia si¢ przyjmuje si¢ dwa podejscia: pierwsze,
w ktorym podejmuje si¢ proby wyjasnienia mechanizmu uczenia si¢ zawodu,
drugie za$, w ktorym usituje si¢ poprzez réozne koncepcje wyjasni¢ mechanizmy
zachowania si¢ jednostki uczgcej si¢. Ta istniejgca rozbieznos¢ stanowisk spra-
wila, Ze powstalo wiele teorii uczenia si¢, ktore zostaly stosunkowo dobrze
opisane w literaturze. Wystepujace migdzy teoretykami uczenia si¢ rdznice
w sposobie interpretacji podstawowych zjawisk w zasadzie nie przeszkadzaja
im w tym, zeby podziela¢ stanowisko A. Bandury, ktory twierdzi, ze ,,naturg
ludzka charakteryzuje ogromny potencjal, ktory w wytyczonych przez biologi¢
granicach, pod wplywem bezposrednich, jak i doznawanych posrednio do-
$wiadczen, moze by¢ przeksztatcony w rozmaite formy”!!'!. Oznacza to, ze tak-
ze ludzkie zachowanie formowane przez dajace si¢ przewidzie¢ procesy uczenia
si¢ moze by¢ niezwykle plastyczne. Bedzie ono plastyczne tylko wtedy, gdy
uczenie si¢ bedzie w jaki$ sposob zmienia¢ jednostke, a zmiana ta bedzie poja-
wia¢ si¢ w rezultacie doswiadczenia. Przedstawiciele innych teorii uczenia si¢
postrzegaja jednostke nie jako ,,mechaniczny produkt srodowiska”, lecz jako
aktywnego uczestnika procesu uczenia si¢, $wiadomie podejmujacego proby
przetwarzania i kategoryzowania informacji odbieranych z otoczenia. Nie wni-
kajac zbytnio w sporne kwestie dzielgce przedstawicieli poszczegdlnych teorii,
jak rowniez w szczegoty ztozonej problematyki uczenia si¢, zwracam tu uwage
jedynie na te zagadnienia, ktore w sposob bezposredni badz posredni dotycza
uczenia si¢ zawodu. Dlatego uwazam, ze do wyjasniania istoty procesu uczenia
si¢ zawodu najbardziej przydatnymi teoriami beda: teoria odruchow warun-
kowych 1. Pawlowa i teoria operacjonalizmu J. Piageta. Oto glowne twierdze-
nia tych dwu teorii uczenia si¢ zawodu.

LA Bandura, Social cognitive theory, “Annals of Child Development” 1989, nr 6,
s. 51.
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Teoria odruchéw warunkowych''?

e uczenie si¢ polega na wytwarzaniu odruchéw warunkowych;

e wytwarzanie odruchow warunkowych wymaga czynnego stanu kory mo-
Zgowej;

e w wyniku powstawania odruchow warunkowych wystepuja zwiazki cza-
sowe;

® powstajgce procesy pobudzania i hamowania podlegajg irradiacji (promie-
niowaniu), koncentracji oraz wzajemnej indukc;ji;

e proces pobudzania kory mézgowej przy pomocy okreslonego bodzca jest
w poczatkowej fazie ,,rozlany” na rézne obszary kory, a przy kolejnych ta-
kich samych pobudzeniach ,,skupia si¢” we whasciwej postaci i miejscu,
wplywajac tym samym na hamowanie o$rodkoéw sgsiednich;

e fizjologiczny mechanizm uczenia si¢ polega na ,,skoncentrowanym pobu-
dzeniu” okreslonego osrodka kory mézgowe;j;

e jezeli pobudzeniu stownemu towarzyszy ruch, jakas czynno$¢, manipula-
cja, to w korze mozgowej powstajg ,,Slady psychomotoryczne”;

e Slady o charakterze psychomotorycznym obejmujace $wiadomos$¢ i kon-
trole pozwalajg zatozy¢, ze przy ich udziale okreslone ruchy staja si¢ pod-
stawowymi ,,zalgzkami” czynno$ci zawodowo-ruchowych, a w konse-
kwencji elementarnych umiej¢tnosci zawodowych, ktore sg doskonalone
przy ich powtarzaniu;

® powstajacy ,,odruch celu”, polegajacy na dazeniu do posiadania okre$lone-
go przedmiotu, ktéory wywoluje pobudzenie, staje si¢ podstawa psychofi-
zjologiczng i mechaniczng opanowywania umiej¢tnosci zawodowych;

e umigjetnosci ruchowe, bedac sktadowymi umiejetnosci zawodowych, sta-
nowig w procesach ewolucyjnych najwczesniejsza formg uczenia si¢ przez
dziatanie;

e uczenie si¢ umiejetnosci zawodowych jest zawsze zwigzane z ruchem oraz
mysleniem kontrolujgcym i korygujgcym ruch (jest to prawidlowos¢, ktora
wystepuje jesli nie zawsze, to przynajmniej w poczatkowej fazie opano-
wywania ruchu).

Niektore z twierdzen tej teorii wymagaja modyfikacji, bowiem nieustanny
rozwdj nauki sprawia, ze nasza wiedza jest petniejsza, a tym samym zmienia si¢

112 g to podstawowe twierdzenia teorii I. Pawlowa, przedstawione za: K.M. Czarnecki,
Podstawowe pojecia..., dz. cyt., s. 33-34. Dokladniejszy opis zawiera: 1. Pawlow, Wy-
ktady o czynnosci mozgu, Warszawa 1951, oraz: 1. Pawlow, Dwadziescia lat badan
wyzszej czynnoSci nerwowej (zachowania sig) zwierzqt, Warszawa 1952.
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poglad na wiele spraw, ktore do tej pory byly inaczej postrzegane i thumaczone.
Tak jest na przyktad z procesem ksztaltowania umiejetnosci, w ktorym ruch jest
clementarng jednostka tego procesu, a stopien ztozonosci sekwencji ruchow
decyduje o tym, czy jest to umiejetnos¢ elementarna, prosta, czy ztozona. Prze-
bieg ksztattowania kazdej z tych umiej¢tnosci jest nieco inny.

Teoria operacjonizmu

Operacjonizm (operacjonalizm), to kierunek w filozofii i metodologii nauk,
wedtug ktorego terminy i pojecia naukowe maja sens empiryczny jedynie wow-
czas, gdy mozna je zdefiniowac przez podanie opisu operacji okreslajacych ich
zastosowanie''3. Operacjonizm to takze jedna z teorii, ktora L. Bandura!'* wy-
odregbnit w grupie tych, ktore ttumacza proces problemowego uczenia si¢. We-
dtug J. Piageta''® gtdbwne zalozenia teorii operacjonizmu mozna sformutowaé
W nastepujacy sposob:

® 0 tym, jak szybko dokonuje si¢ rozw¢j, decyduja przede wszystkim indy-
widualne predyspozycje jednostki;

e podstawowe dzialania wynikajace z wiedzy jednostki (takie, jak dziatania
fizyczne oraz czynnosci umystowe — np. klasyfikowanie, porownywanie,
odtwarzanie) tworzg schematy;

e schemat to podstawowa jednostka wiedzy, ktora porzadkuje nabyte do-
swiadczenie 1 przygotowuje ,,ramy”’ rozumienia przysztych doswiadczen;

e nowe do$wiadczenie jednostki jest asymilowane do schematu, a schemat
jest modyfikowany lub tworzony na drodze akomodac;ji;

e cztowiek przystosowuje si¢ do srodowiska poprzez osigganie rownowagi
mie¢dzy procesami asymilacji i akomodacji;

® znaczgca w procesie uczenia si¢ klasg schematow umystowych sg operacje,
rozumiane jako przebiegi zdarzen rozwijajace si¢ w sferze myslowej we-
dtug prostych regut logicznych;

e dziatania operacyjne (umystowe i fizyczne) sa podstawg ksztaltowania
umiejetnosci zawodowych oraz ich doskonalenia i korygowania w proce-
sach pracy zawodowej;

e sensoryczne i poznawcze przystosowanie si¢ coraz to ,,wyzszej jakosci”
podlega wszystkim zasadom ogodlnego rozwoju cztowieka;

e jednostka, pragngc osiggna¢ rOwnowage miedzy asymilacja i akomodacja,
z jednej strony porzadkuje zebrane doswiadczenia, a z drugiej przypisuje

13 Stownik 100 tysiecy..., dz. cyt., s. 510.
1141, Bandura, O procesie uczenia sie, Warszawa 1972, s. 43-110.
115 J. Piaget, Narodziny inteligencji dziecka, Warszawa 1966.
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im znaczenie oparte na swoich wyobrazeniach (oczekiwaniach czy przewi-
dywaniach);

e jezeli czlowiek zauwaza, ze pewne doswiadczenie nie daje si¢ pogodzi¢
z jego wiedza, dochodzi wowczas do zachwiania rownowagi;

e dazenie jednostki do uzyskania rownowagi przystosowawczej odbywa si¢
dzieki temu, Zze podejmuje ona dziatania praktyczne w procesie uczenia si¢
(ksztaltowania) umiej¢tnosci zawodowych i stara si¢, zeby opanowac je jak
najlepiej, by w ten sposob ,,wzmocni¢” rownowage miedzy sobg a §rodo-
wiskiem zawodowym.

TEORIE PRACY ZAWODOWEJ

W tej grupie trzy teorie szczegdlowe zastuguja na omowienie. Sg to:
e teoria zachowan zawodowych;
o teoria satysfakcji z pracy;
e teoria harmonii z otoczeniem spotecznym.

Teoria zachowan zawodowych

Zachowanie w rozumieniu stownikowym, to ,,aktywne ustosunkowanie si¢ do
bodZzcoéw otoczenia, ingerencja w zewnetrzne uktady warunkow. Dotyczy jed-
nostki lub grup. Zachowanie przybiera charakter alternatywny, gdy zachodzi
wybor z rozmaitych mozliwo$ci zachowan; altruistyczny, gdy podtrzymuje cele
spoteczne bez korzysci dla jednostki; aspoteczne i egoistyczne, gdy uwzglednia
przede wszystkim wlasne interesy; celowe, jezeli prowadzi do realizacji zamie-
rzen; moralne, gdy jest zgodne z panujagcym ukladem warto$ci i norm™!'¢, Za-
tem przez ,,zachowanie zawodowe” rozumie si¢ tu wzglednie stale sposoby
postgpowania jednostki w sytuacjach zawodowych, wywolane uformowanymi
w toku ksztatcenia zawodowego i1 rozwijajacymi si¢ w czasie pracy zawodowe;j
cechami jednostki, ktore umozliwiajg jej aktywny kontakt z materialnym i spo-
tecznym $rodowiskiem pracy, przyczyniajac si¢ do tworczych przeobrazen tych
srodowisk 1 zawodowego rozwoju jednostki.

Przejawami zewngtrznymi tak rozumianych zachowan zawodowych jed-
nostki s3 jej sposoby postgpowania w pracy zawodowej, objawiajace si¢ w ta-
kich jej cechach, jak: zaangazowanie zawodowe, ambicja zawodowa, aktyw-
no$¢ zawodowa, kultura pracy, cierpliwos$¢, odpowiedzialno$¢, doktadnosé,
dbato$¢ o maszyny, urzadzenia i narzedzia, obowigzkowo$¢, pomystowosc,
skrupulatnos¢, doskonalenie si¢ zawodowe, asertywnos¢, uczciwosé zawodowa

1tp.

116 T W. Nowacki, Leksykon pedagogiki..., dz. cyt., s. 281.
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Teorie skoncentrowane na zachowaniach ludzkich ktadg nacisk na wybor
przez cztowieka okreslonego typu zachowania zmierzajacego do zaspokojenia
jego potrzeb. Jest ich kilka. Najbardziej (w mojej ocenie) przydatng teoria, thu-
maczacg zachowania zawodowe jednostki realizujacej zadania zawodowe okre-
$lonego zawodu, jest wspomniana juz przy omawianiu teorii wyboru zawodu
— typologiczna teoria zachowan J. L. Hollanda. Gltéwne zatozenia tej teorii

sprowadzaja si¢ do trzech podstawowych twierdzen!!”:

¢ kazdg jednostke mozna scharakteryzowaé¢ pod wzgledem jej zainteresowan
i przyporzadkowac¢ do odpowiedniego modelu osobowosciowego;

e kazde srodowisko mozna scharakteryzowa¢ przez wyrdzniajgce si¢ w nim
tendencje i rodzaje dziatan, a nastepnie przyporzadkowac¢ do odpowiednie-
g0 opisu spoteczenstwa modelowego;

e kazda jednostka zabiega o przynalezno$¢ do $rodowiska, ktore odpowiada
jej dazeniom i zainteresowaniom.

Zatozenia te postuzyty J. L. Hollandowi do wyodrebnienia sze$ciu dominu-
jacych typoéw osobowosci zawodowej: realistycznego, badawczego, artystycz-
nego, spotecznego, przedsigbiorczego i konwencjonalnego. Kazdy z wyodreb-
nionych typéw wyrdznia pewien rodzaj orientacji, sposob percepcji i rozwijania
kwalifikacji charakterystycznych dla okreslonego typu osobowosci zawodowe;j.
To zrdéznicowanie preferencji zawodowych i cech osobowosci wedlug J. L.
Hollanda jest skutkiem wplywu wielu uwarunkowan indywidualnych i spotecz-
nych. Kierunek rozwoju jednostki wyznaczajg preferowane przez nig rodzaje
czynnosci zawodowych, ktore sktaniajg ja do nabywania okreslonych kompe-
tencji. Indywidualne zainteresowania i kompetencje jednostki decyduja o jej
sposobie myslenia, postrzegania powinnosci zawodowych oraz sposobie za-
chowania si¢ w okreslonych sytuacjach zawodowych. Podstawowe kategorie
cech osobowych i srodowiska wedtug teorii Hollanda ukazuje tab. 1.

Teoria J. L. Hollanda zaktada, ze kazdy cztowiek posiada cechy kazdego
z wyodrebnionych typow, przy czym cechy te wystepuja w ukladzie hierar-
chicznym z wyrazng dominacjg pewnej grupy. Teoria ta ma przede wszystkim
charakter opisowy, ale umozliwia rOwniez prognozowanie szczegoétowych de-
cyzji zawodowych.

1173, L. Holland, The psychology of vocational choice: A theory of personality types and
model environments, Blaisdell 1966, oraz tenze, Making vocational choices. A theory of
careers, New Jersey 1973.
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Teoria motywacji i satysfakcji z pracy

Termin ,,satysfakcja z pracy”, czy inaczej ,,zadowolenie z pracy” odnosi si¢ do
stosunku i odczu¢ ludzi wobec pracy, ktorg wykonujg. Oznacza to, ze w wyniku
kontaktow, ktorym podlega jednostka w roznego rodzaju sytuacjach zawodo-
wych, ksztattuje si¢ jej okre§lony stan emocjonalny. Moze on mie¢ charakter
pozytywny (zgodny z oczekiwaniami) — i wowczas moéwimy o satysfakcji czy
zadowoleniu lub charakter negatywny (niechciany) — woéwczas moéwimy o bra-
ku satysfakcji badz niezadowoleniu. Kazdy z tych stanow moze mie¢ charakter
chwilowy badz wzglednie trwaty. Jeden i drugi odgrywa istotng role¢ w zawo-
dowym rozwoju jednostki.

Pojecie satysfakcji (zadowolenia) z pracy roznie jest interpretowane w literatu-
rze. Najczesciej podkresla sig, ze jest to rodzaj uczucia, stan psychiczny czto-
wieka (o raczej nietrwalym charakterze), wyrazajacy stan rownowagi miedzy
potrzebami i oczekiwaniami cztowieka a ich zaspokojeniem''®. A. Banka zado-
wolenie z pracy ujmuje jako uczuciowg reakcje przyjemnosci lub przykrosci,
doznawang w zwigzku z wykonywaniem okre$lonych zadaf, funkcji i rol',

Podobnie twierdzi W. Szewczuk, ktory okresla, ze ,,zadowolenie z pracy
jest stanem zaspakajania potrzeb lub pewnosci zaspokojenia, odczuwanym
przez pracownika wykonujgcego dziatalno$¢ zawodowg w okreslonym zakta-
dzie pracy”'?°.

Zdecydowana wigkszo$¢ autoroOw interesujacych si¢ problematyka relacji
w uktadzie cztowiek—praca, uwaza, ze zadowolenie z pracy jest istotnym kom-
ponentem postaw, jakie zajmuje jednostka wobec pracy zawodowej. Ma zwig-
zek z 0golng akceptacja rdznego rodzaju sytuacji zawodowych oraz jest wypad-
kowa spetnionych oczekiwan i przysztych aspiracji zwigzanych z nia w wyko-
nywanej profesji. Zapewne te i wiele innych czynnikow sprawito, ze powstato
wiele teorii pracy zawodowej. Przyjeto tu, Zze najbardziej interesujace s3: teoria
warto$ci oczekiwanej, opracowana przez V. H. Vrooma'?! a nastepnie zmodyfi-
kowana przez E. E. Lawlera i L. W. Portera'??; teoria dwuczynnikowa F. Herz-

berga'?, a takze teoria wartoéci E. A. Locke’a'?.

118 J. Pieter, Stownik psychologiczny, Katowice 1963, s. 306.

119 A, Banka, Psychologia pracy [w:] J. Strelau (red.), Psychologia. Jednostka w spole-
czenstwie i elementy psychologii stosowanej, t. 3, Gdansk 2000, s. 329.

120 W, Szewczuk (red.), Stownik psychologiczny, Warszawa 1985, s. 345.

21V, H. Vroom, Work and motivation, New York 1969.

122E. E. Lawler, I. W. Porter, The effect of performance on job satisfaction, “Industrial
Relations” 1967, nr 12, s. 20-28.

122 F. W. Herzberg, B. Mausner, B. Snyderman, The motivation to work, New York
1957.
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Kazda z wyliczonych teorii satysfakcji z pracy w wigkszym badZz mniej-
szym stopniu) zaklada, ze:
e zawodowa praca przynosi cztowiekowi okreslong satysfakcje;

e praca zawodowa jest ta formg dziatalnosci ludzkiej, ktoéra umozliwia uzy-
skanie dwoch rodzajow nagréd: nagrody wewnetrznej oraz zewnetrznej.
Nagrode wewnetrzng stanowi satysfakcja z pracy oraz emocjonalne pozy-
tywne zabarwienie wlasnego samopoczucia;

e nagrod¢ zewnetrzng stanowi spoleczne uznanie;

¢ niezadowolenie z pracy sprawia, ze jednostka szuka r6znych sposobow re-
dukcji tego stanu;

e poziom zadowolenia z pracy mozna skutecznie zwigksza¢ poprzez umie-
jetne stosowanie czynnikéw warunkujacych wiez pracownika z zawodem,
pracg oraz zakladem pracy.

Teoria harmonii z otoczeniem spotecznym

Teoria harmonii z otoczeniem spolecznym, czy inaczej teoria dostosowania si¢
do pracy R. V. Davisa, L. H. Lofquista i D. J. Weissa'*, nawigzujaca poniekad
do teorii cech-czynnikow (cho¢ o wigkszym zakresie), opiera si¢ na ogdlnym
zatozeniu, ze istota przystosowania zawodowego jest istnienie pewnego rodzaju
relacji pomigdzy cechami jednostki a cechami jej srodowiska zawodowego
postrzeganego jako otoczenie spoleczne. Teoria ta zaktada, ze kazda jednostka
dazy do zachowania harmonii ze swoim otoczeniem. Harmonia ta zalezy od
stosunkoéw zachodzacych migdzy osobowoscig jednostki a srodowiskiem pracy
zawodowe;j.

Gloéwne twierdzenia tej teorii to:
e istotg harmonii jest przystosowanie si¢ czlowieka do pracy zawodowej;

e harmonia z otoczeniem spotecznym oznacza zgodno$¢ potrzeb jednostki
1 wymagan, jakie stawia jednostce srodowisko pracy;

e harmonia z otoczeniem jednostki oznacza roOwniez osigganie okre$lonych
i oczekiwanych gratyfikacji oraz okreslonego poziomu odpowiedzialno$ci
i satysfakcji;

e odpowiedzialno$¢ jest funkcja zgodnosci migedzy kompetencjami jednostki
z oczekiwaniami Srodowiska pracy;

124 E. A. Locke, Effect of self-efficacy, goals and task strategies on task performance,
“Journal of Applied Psychology” 1984 nr 69, s. 241-251.

123 R. V. Davis, L. H. Lofquist, D. J. Weiss, 4 theory of work adjustment, Minnesota
Studies in Vocational Rehabilitation University of Minnesota 1968.
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e satysfakcja jest funkcja zgodnosci zachodzacej pomiedzy wzmacniajagcym
systemem S$rodowiska pracy a potrzebami jednostki. Oznacza to, ze kom-
petencje jednostki korespondujg z wymaganiami, jakie w tym zakresie
stawia srodowisko pracy;

e kazdy czlowiek szuka zgodno$ci ze swoim otoczeniem zawodowym, ale
rowniez otoczenie preferuje jednostki o okreslonych walorach;

o dostosowywanie si¢ do pracy jest procesem cigglym i dynamicznym,
a powodzenie jego przebiegu umozliwia jednostce ,,utrzymanie si¢”
w danym s$rodowisku pracy i jest bodzcem do podejmowania dalszych
wysitkow w celu osiagniecia optymalnego poziomu zgodnosci'?®.

Na zakonczenie rozwazan dotyczacych teorii rozwoju zawodowego propo-

nuj¢ — za A. Paszkowska-Rogacz — jeszcze spojrze¢ na nieco inne ich ujecie
postrzegane nie z perspektywy podstawowych zatozen teoretycznych, ktore
przyjeto do ich wyodrebnienia oraz charakteryzujacych je czynnikow rozwojo-
wych (tab. 2). Nalezy oczekiwac, ze perspektywa ta pozwoli lepiej zrozumieé
ich istote 1 wynikajgce z nich wnioski.

126 podstawowe twierdzenia tej teorii zostaty sformulowane na podstawie prac: J. Ku-
rianiuk, Problemy ksztalcenia..., dz. cyt., s. 119-120; K. M. Czarnecki, Podstawowe
pojecia..., dz. cyt., s. 36 oraz A. Paszkowska-Rogacz, M. Tarkowska, Metody pracy...,
dz. cyt., s. 30-32.



69

Rozwdj zawodowy czlowieka jako kategoria studiow teoretycznych

‘zeiqoleny 03af m

euestdm oyeforu 3sof myjoim XX Adeld nuAl QsouqIqeIsaIN ‘TwAfels rueiom) ks ou Aoeid oySIMOpPOIs 1
Koead ouAl ‘yoesezo yoAzslorsizp m eruaiupads op Amijzowdru 3saf youniem 1ugelso udl) — (1€ 'S ‘€007
zoe3oy-eysmoyzsed V) aufiqels drerwr m bs Aoeid exsimopors eiuedewdm Apary 1 wAueuoloowd
nzoppod eu yoAulAzAoop mowo[qoid ewr oru Apary ‘Yoeyodd yoAusepm o 1 Aoeid o 1loeuroyur [oupe3oz:
oznp aruzodjeisop ew exysoupal Apary ‘fourewikido 1foemAs m oA} eupal d1s ezpmerds [opowr U9,

SOSOTUA

*AUIZPO1 AUZOTWOUO0Y20[00s sne)s e
*AUQ000WES WOIZOJ o

dloendsy e

“WZIWI0JUu0y/ou

-z09jods o1uBMO0S0ISAZI]
BIUBMINOZO0 1 AdK100191S

“TOSOMEB A

"BIUDIU[OPZ()

“BIUBMOSQIIUIRZ 1 KQOZ110g

el

‘WAMOPOMEZ 91500)NS O [oAokMmpAoop

fom
-opomez Aoeid IeZSqO BU BYOIM
-0z 19$0M0QOSO WATUBMOINZI
1s0[ [omopomez A1aurey 10GA M

pue[[oH T uyof

‘tfoewIojul MOq

-0SBZ YOOMP oK} BIUBISAZIONAM
03aumAp[oye gsowmdfomun ‘¢ zeio
Koeid nyuAIs jewo) vu BZPAIM ‘T

MOYIUUAZ) |
[IRERIRIR (LR

YoAUZNAUMIZ MmOUNIEM JTU BU [oAok [Ny ‘U9Zo1uRISO ZBIO UoMS YoAUu SUOSTE uet]
-BIZPPO T 19S0MO0QOSO “NINI[IUT [OSOMIIS -00W ‘YeMOSIIdIUIRZ TOSOU[OPZ
-BIM (O30 [oAfeIS ‘YoAujeziepmodaru — yoAusepm arueuzod ‘| :npomez
JOAUUOIWZ MBISIZ J1ZPIMOZId BUZON 10gAm ookMmyunrem nIuuiz)
NPOMEZ NIOGAM I P

039M0pomez nfo0MZoa DIUUAZ))

3uZ3£39.109) AMBISPOq

-1mMe)spazad rumoro

1L109) Adn.ix)

[24uzd439.109) mejspod yd1 1 03omopomez nfomzo. 11.109) pe[3zid T e[Pqe L




Czestaw Plewka

70

‘goAmopomez-oulKoenps morogAim tiu zozid eruemAuoop ar1oen m dyysoupal eu yohokmyerzppo
JoAUZIduMoz MONTUUAZO BIUSZORUZ Okleruooop omu ‘oFamopomez nfomzor a1saoord m dokMmpAhoop 1
osokmmAiowr oxel ouzndumom eruemoyunIemn eu oumols euemojudrioz )sof 1fodoouoy ednis e,

JOSOTUAN

np
-0MBZ JOQAM T BIUOOJRIZSY dNZOI0S “AIS
BIUAZON J[AJS ‘DYISOUPI[ 9OMOpPOMBZ T
AMO104Z 97190 alnruyyap elovurquioy YoAl
-0 ‘ToSouuOops Amoys rwAuur ‘0fouaidy
-o1d suoysanjo epersod JoImo}zo Apzey|
"MPOMBZ 0ZIOGAM M NWZI[BNPIMAD
-ur 3101 almusoye s10AN-s3311g ©1109)
tru ez pes m e ‘exsmoIun( efodoouoy e
‘1050zsZ1u syo[dwoy] erudzpoin po [of
KobzsAzremo) gemosuodwoys £qe ‘03
od ‘aloAzodsApaid ofoms Jelimzor ozow
wAIOR M ‘Aoeid exsimopols oganye)
olmynzsod exisoupal BIS[PY 111091 M\ @
‘1os0U
-wa(Az1d [oznp ‘emeqez yel aruqopod
‘[of Aqpezoteisop K101 ‘fomopomez 10§
-oumApye nfezpol 03a1ye} BYNZS BYISOU
-par "Ameqez sezopod ‘9ImIsuIodIzp
wAusozom am znl d1s yokokleopeizsy
-Am ‘mosndur yoAkuzndumam (ol erual
-oyodsez op ao3soupal 9Aznys ewr eoerd
eurpiog 11109} [ouzorweuApoyoAsd A\ e

‘npomez
10g4m eu BlemApdm a1misuro
-Q1Zp WAUSOZOM dM TWIAIZP ©
weo1Zpol Azp3iu Unsols o
“BYO1MO0}20 033pojw [omopom
-BZ AIOLIBY 1 10S0M0qO0SO [0MZOI1
eu yoAuuizpol 1foejor mAydp e

Q0 euuy

‘bmeqez z Aoeld DjzBIMZ SUJIS e
‘(ojopedAzid “ouzoi3
-0[01q ‘auzo1yeI3033 ‘Quzolu
-19 ‘QueInNy ‘QUZIIWOUON
D[IUUAZD) YOAMOPOMBZ MOIL
-0gAM UBMOMUNIEMN JSO[IIAN ®
‘eruofoyodsez yor n[ad m qozn
-od yoAurenpimApur 1 mopdd
-od :nmAyerodur oFouzndumom
womApdm pod orumol3 npomez
nI0gAM oMuoyOop ByIsoupor e

SIOAN-s3311g [9qes]
s33Lrg ouLreyiey|
gunf ‘o 18D

B[PV PayIV
utpiog 'S prempy

Juzdueu
-ApoydAsd ar109 ],

(Azspep 3t10) 03omopomez nfomzoua 11109) pe[3azad T B[OqBL




71

Rozwdj zawodowy czlowieka jako kategoria studiow teoretycznych

‘(€01 'S €007 “zoe30y-eysmoyzsed V) 2[zAoop Md[pod eu mAydm Jaru &pdq
2101 “YoAUZNAUMAIZ 1 YOAUZIdumom yemounIemn yoAmor039zozs nlezpol o3ouzou yewzAid zazid 3sof
Kuegoznsod ppsoupal Amopomez [omzol yoKulAoemAs-ouzordo[oloos 111093 mpedAzid m yel aruqopod

JOsoIuAy

‘yepez 1[oezi[ear rosomdfomun

A1s

WIAIUAZON Z QUBZBIMZ BIUIZOPBIMSOP '€
‘eTUZIRPZ

amoypedAzid 1 9mONSIMOPOIS TUNIEM '
‘ourefo

-ods 1050U[OPZ T 9UZOAIOUSS IIUUAZO *|
:brmoue)s oSomopomez nfomzol eru
-BEMOUNIEMN QUZNAUMIM [ QUZIIAUMOZ

(€01 's°€00T
zoe30y-eysmoyzsed) yoAuzndum

-0Z 1 YOAUZIAUMIM UM O UNI
-eMN YOAMO}OTIZOZS Pep[S Yol M
yoAokzpoyom po osuzarez ts 1fodo

yoAuddysop [ezpoi 1 eqzor| 1[zAoop
eruemowrfopod mojuowowr z WAp
-zey M fomopomez A1otrey nfom
-z01 9zpoip eu Auerwz eMmpomod
oloyeidqur ouwofezm zozid 2101y
‘yemodunremn Adnig 4 &lomuysy

Zyjoquunry] *q uyof
sauo[ uelg 'H

TIPYMIN By

31s vIUdZON
039uzd310ds 1109,

eysmopois [of 1 psoupal 1foyeigur eu

(ZO1 'S ‘€007 ‘zoe30y-eysmoyzsed V) wAzs[orujen s
-01d u9) Brukzo 2103y ‘31s BIUOZON UIZOPBIMSOP YoIye) YoAmopomez 1(z£oop eruemowfopod arsaoord m
Jo3soupal eruezorejsop psomijzow eu okMmzeysm () YoAuozonim yoeruemoyoez eu s afnnuoouoy ()
yoAmodsimopols momApdm 1foezuere 1 1foejoadiojur m pyysoupal 3jo1 tumApe srueloudjod ejsonpod 1
d1s ofmnuoouoy 190s0m0qoso nfomzor edzpim pund ud ],

JOsotuAy

‘TwAuzoojods rwelouspud) ‘buizpos ‘Azep

-od 1 mAdod ruepesez ‘buzosjods bsepy
‘TAuzosjods rurejor rmuAuemoldooye ‘b1
-myny] ‘weos ot 1 wosezos z bs ouezbimz
npomez 9z10qAm 0 9okMpAoop DIUuAz)

"91U9ZI030

[o eu myysoupal z Auorsoruszid
oMopomez A10gAm 1 a[zKoop
vz 10souferzpammodpo 1ezdi)

eInpueq Uoq[y

ulfrem4s-ou
-23130]10[50S 31109,

(Azsyep 3t10) 03omoposmez nfomzoua 11109) pe[3azad T B[OqBL




Czestaw Plewka

72

‘)Isou

-pof e10Az n3k10 M [oMOpPOMEBZ 10SOUMAIE UBIWIZ WAWES WA) ‘YOAMOPOMBZ MOIOGAM DSOUIOINO[IM
BU 13BMN QIUOO0IMZ ISO[ 11109) WOJUSWID[S WINSIOJBMON '1ZPN[ YOAPORW poIsm yoAmopomez 1{zAoop
nuemoyeIzsy m emjoruperod nsonjez z molsieloads why m ‘ yoAuur yokobzoeuz zozid [ouelorzpn
[omoimz 1foeurrojur 1 amessod [oumAye sruozoeuz zorumol duo klepeN ‘uszopeimsop [ezpol Auul aru e
‘Iye} eu 19050m0303 [of wAwes w4y ‘wppsoupsl nfomzor nsonjo op Jsouemdope Myood 101 ‘USZOPBIMS
-0p BluUBMAQOpPZ OP MOMUNIEM WOIZPN] WAPOJW BIUBZIEM])S 91UozoeuZ B[Mjuooye amolomzor JL109],

JOSOTUA

qoAm
-opomez uazopeimsop womAydm pod
a1sezo m 31s kleuoruz ofouojodwoy 1
amopomez ofousidyard ‘o1qars zeiqQ e
*91QQIS WAZBIQO WAU
-ouzndumazn 1saf fomopomez A1arrey
00z10zM dpisoupal zozid Auemozijeay e
“TWBIOSOMI[ZOW TWAUSEIM Z BIUIUT
-e1d supenpimApur okmuoyguoy sfhw
-fopod exysoupal A103y ¢ nsroidwo*
e310qzuIn) Sm ‘ n3o[erp* wope)o
ZOTUMOI JS9[ "y3soupal o104z opeo zozid
wAoklemn wasaooid 3sal (Aoexd op 31s
[oAobzsoupo ‘Azpaim ‘1o$0M0qOSO 99
‘UeMOSQI0JUIRZ ‘TOSOU[OPZ ‘Tosowdloruun
‘105031BM ‘MBISOd) AMOpomez [0MZoYy e

‘NWZI[BAI 039ZS
-d1m Ze109 op Ilzejuey po €3a1q
-0z1d omopomez sruemozifo(q e

Auoy uyor
peIoXY Asuprg
3anqzurn) [0S

ur 1 310qzutd 114

‘nfomzol

op tloemAjow oppoiz 1 1foeydad

-yeowes dmeispod 1mouess 01

yoAuemowfopod 1foezijear 1osom

-1[zow YoAusepm Audd0 0fpoIzZ

sotimouess ‘[ouzosjods 1foAzod

Kzo 1loemAs ‘1j01 [ouo[sanjo m

£qoso [dusepm erudze1qo

-Am oumApyargnse oyel Auerunz
-01 (7d2ou02-fjas) 919a1s zeIqQ) @

Iodng -7 preuoq

amoloMzoa 1109 ],

(Azspep 3t10) 03omopomez nfomzoua 11109) pe[3azad T B[OqBL




73

Rozwdj zawodowy czlowieka jako kategoria studiow teoretycznych

€007 eMBZSIBA\ ‘YoAUZIAI0109) Ifodoouoy] pe[Sazid ‘npomez niogAm Amejspod auzor30[oyoAsd ‘Zoe30y-eSMONZSed 'V :0}poI7Z

(111 'S ‘€007 ‘Zor30y-e3Smodzsed V) 1osowmd orun I 1050U[0PZ ZIU Iy)soupal 10s0moq
-0S0 po mo1oine waruepz kzorez niudols WAzsYdm m bmopomez toeid 1 Bloeynps z suezbimz o[zAoo(q

"a[zKoap gemowfopod euurmod exysoupal modeso yok) z wApzey eN "91qa1s eu bzpoyoez Adejo a10)391u OSOTIM
w10 M Yokmopomez 1[zKoop eruemowfopod saooid oyel tmwlod Amopomez [omzor 10 Aziomy
"(18] 0F-0¢€ “MQI0qAM YoAu
-BUOOP Z Judjomopez) efoevigojur -/
“(e1 0€-1¢
“1zKoap niuemowfopod m BzOomouels
[a1zpaeq ze109 3s9f ©qOSO) BUBIIZ "9
“(e1 0€-1¢
‘olzKoop osusem ez IyIsoupal 9sou
-Terzpamodpo euozsydimz) efoynpur g ‘wAuzo130[01q
:1foeydepe 1 yemoso)sez sanjQe | zelo wAulAoemAs-ouzoojods 9z1
‘(re1 ST -opeIeyd 0 DIuuAzo ks nfomzol UBWOPAL [ -[[IAN 'V suzoatods
-871 ‘10qAm Auzooye)so) orueruselfAm 4 | 089) IWRIUSWID [WAMOMBISPO] BHO ¥ | _oymeuzod o:ﬂeh
(3e1 6z-81 ‘1fodo aruazoipm) 10gAm “¢ ‘Aqoso [ous UBWLIOPALL, A "A :
‘(e] -8 ‘nI0gAm -ep nfomzou eloxungy oyel 3saf
[o1 1{ouamyosuoy S1UIMUNZOI ZeIO Auerunzol AMopomez [0mzoy e
AmAreudye oruaziomy) eloeziendey
(el 81-11) AMopomez 199 Aujony
-UOY BU BUBMONUNIDLNNAIU [ BMOY
-pedAzid 9soumApye - oruemnynzsod °|

TBIUBMINIZO0 SOD|() e
‘modejo wopals 1 ASa1j0 eMP
d1s klepepys [lomzox Kuemouwrfod ye) BN

(Azspep 3t10) 03omopomez nfomzoua 11109) pe[3azad T B[OqBL




74 Czestaw Plewka

Na zakonczenie tej czgsci rozwazan, niejako w charakterze syntezy, warto
zwroci¢ uwage, ze aczkolwiek zaprezentowane teorie, traktujac w pewnym
sensie zagadnienie rozwoju zawodowego nieco inaczej, to kazda w specyficzny
dla siebie sposob probuje wyjasnic istote i sens rozwoju zawodowego cztowieka
majgcy miejsce w roznych okresach i warunkach jego zycia. Kazda z nich ak-
centuje znaczenie okreslonych czynnikOw wewngtrznych i zewnetrznych 1 ich
wplyw na rozne efekty procesu rozwoju zawodowego majgce miejsce w diuz-
szym przedziale czasu. Mozna zatem na ich podstawie stwierdzi¢, ze:

e wszystkie teorie rozwoju zawodowego czlowieka okreslaja warunki wy-
jasniajgce, zachowania zawodowe cztowieka, a takze jego rozwoj ogolny
1 zawodowy;

o wszystkie teorie rozwoju akceptujg znaczenie istotnych cech osobowosci
czlowieka (aczkolwiek w rozny sposob i1 z réznego punktu widzenia), sta-
nowigcych psychologiczne kategorie rozwojowe oraz uwarunkowan spo-
tecznych, charakteryzujacych zroznicowany uktad srodowiska, w ktorym
cztowiek si¢ wychowuje, uczy, podejmuje prace zawodowsg i nabywa do-
Swiadczenia;

e kazda z teorii zawodowych rozwoju czlowieka ujmuje ten rozwoj jako pro-
ces przebiegajacy (w rozny sposob i w réznym tempie) w diuzszym prze-
dziale czasu, uwzgledniajgc ilo$ciowe 1 jakoSciowe zmiany zachodzace
w obrgbie istotnych whasciwosci osobowosci jednostki i oddziatywania je-
go srodowiska spotecznego, zawodowego czy kulturowego;

® poszczegolne teorie rozwoju zawodowego wykorzystuja swoj wlasny ro-
dzaj zmiennych psychologicznych i zmiennych §rodowiska jednostki, lezg-
cych u podstaw teoretycznych zatozen swojej teorii;

e watkiem rdznicujagcym poszczegdlne teorie jest odmienne podejscie do
procesu stabilizacji w procesie rozwoju zawodowego czlowicka (jedne
uwzgledniajace, a inne nie uwzgledniajace w swoich zatozeniach teore-
tycznych problematyki dotyczacej stabilizacji tego rozwoju).

Trzeba zatem uznaé, ze aczkolwiek nastapit znaczacy postep w wyjasnianiu
istoty i sensu rozwoju zawodowego cztowieka, to nadal przedstawiony tu zarys
teorii zawodowego rozwoju wymaga wielu uszczegotowien.
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3. Propedeutyka dotyczaca problematyki rozwoju zawodowego

Dla wlasciwego rozumienia istoty i sensu rozwoju zawodowego cztowieka nie-
zbedng koniecznoscia staje si¢ zdefiniowanie i omowienie na poczatku tego
podrozdzialu trzech podstawowych kategorii opisu tego rozwoju (czynnik
rozwoju, mechanizm rozwoju, efekt rozwoju). Mozna domniemywaé, ze
poznanie i zrozumienie owych kategorii charakteryzujacych istotg i sens rozwo-
ju zawodowego przyczyni si¢ do lepszej orientacji w zakresie sit inicjujgcych
1 warunkujacych rozwdj, a takze charakteru zmian rozwojowych jawiacych si¢
w wyniku tego procesu i celu, jakiemu ten rozwdj moze stuzyc¢.

W badaniach dotyczacych rozwoju zawodowego w ogoble, a rozwoju zawo-
dowego w szczegolnosci obok pytania o to, czym jest rozwoj zawodowy i co
jest jego istotg, drugim pytaniem o fundamentalnym znaczeniu dla teorii i prak-
tyki jest pytanie o to, od czego zalezy zawodowy rozwoj cztowieka i jakie sg
jego uwarunkowania, a takze co nalezy czyni¢, zeby efekty tego rozwoju byty
na miar¢ oczekiwan i mozliwos$ci jednostki oraz potrzeb wynikajacych z usytu-
owania jednostki w srodowisku zawodowym i spolecznym. Nie jest przeciez
zaskoczeniem, Ze pojawiajgce si¢ stwierdzenia majgce miejsce zarowno w do-
tychczasowym rozwazaniach, jak i wielu dyskursach naukowych, prowadza do
przekonania, iz sam proces moze mie¢ zréznicowany charakter, co oznacza, ze
opisywany jest przy pomocy roéznych kategorii stanowiacych jego wymiary.
Najczesciej — jak trafnie zauwaza K. Januszkiewicz — odnoszg si¢ one do trzech
charakterystyk '*’ (rys. 5), aczkolwiek to jedynie cze$¢ tych kategorii, ktore
w swym uniwersalnym wymiarze mogg zosta¢ wykorzystane do opisu istoty
1 sensu rozwoju w poszczegolnych dziedzinach nauki. Z racji tego, ze te trzy
charakterystyki w sposob istotny wpisujg si¢ w nurt prowadzonych rozwazan, to
wydaje si¢ zasadnym poddanie ich blizszej analizie.

127 K. Januszkiewicz, Rozwdj zawodowy pracownika. Szanse i zagrozenia, 1.6dz 2009,

s. 23.
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I(R:(Z)YZI\\:VI\:)IJKI: MECHANIZM EFEKT
S lmdiees ROZWOJU ROZWOJU
. . Zmiana Jaki jest
i warunkujace . .
L rozwojowa efekt rozwoju?
rozwoj
CZYNNIKI CHARAKTER ZMIAN KIERUNEK ZMIAN
WEWNETRZNE
o Plynnosc - skokowos$é ® Roznicowanie /
o Ciggtos¢ - stadialnosé porzadkowanie
o Lokalno$é - globalnosé * Integracja /
dezintegracja
o Strukturacja /
restrukturacja
CZYNNIKI DYNAMIKA ZMIAN CIaBUbeEr
ZEWNETRZNE o Czas trwania faz dekonstrukcja
o Specyficzny rytm
INTERAKCJA TEMPO ZMIAN CEL ZMIAN
CZYNNIKOW
WEWNETRZNYCH e Szybkie / wolne o Hierarchizacja /
| ZEWNETRZNYCH e Przyspieszone / dehierarchizacja
op6znione

Rys. 5. Kategorie opisu rozwoju

Zrodto: K. Januszkiewicz, Rozwdj zawodowy..., dz. cyt, s. 24, na podst.:
A. Brzezinska, J. Trempata, Wprowadzenie do psychologii rozwoju [w:] J. Stre-
lau (red.), Psychologia. Podrecznik akademicki, Gdansk 2000, s. 236.

Czynniki rozwoju zawodowego

Na wstepie raz jeszcze warto odnotowaé, ze dotychczasowe badania naukowe
poswiecone problematyce rozwoju zawodowego cztowicka dowodza, ze rozwoj
ten jest warunkowany roznymi czynnikami, a autorzy tych badan wpisujac
czynniki te w r6zne koncepcje tego rozwoju tworza wiasne struktury klasyfika-
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cji owych czynnikéw, nazywajac je ,,wyznacznikami”, ,,uwarunkowaniami”,
a niekiedy po prostu ,,czynnikami”. Dlatego dla poprawy jasnosci prezentowa-
nej problematyki rozwazania te rozpoczeto od przyblizenia definicji owych
terminow.

Wspolczesny stownik jezyvka polskiego zawiera zblizone do pojgcia ,,uwa-
runkowania” stowo ,,uwarunkowac”, ktére oznacza ,,czyni¢ zaleznym od pew-
nych okoliczno$ci, warunkéw, czynnikow, uzaleznié od czego$”'?®. W opisie
tym mozna zauwazy¢, ze termin ,,czynnik” moze by¢ zastepowany innymi ter-
minami. Mozna jednak mie¢ watpliwos¢, czy takie utozsamianie tego terminu
z innymi blisko brzmigcymi terminami jest uprawnione. Dlatego wydaje si¢
zasadnym podjecie proby uszczegdtowienia tego terminu przez K. M. Czarnec-
kiego, ktéry uwaza, ze jedynie taczne pojmowanie istoty dwodch terminow
,czynnik” oraz ,,wyznacznik” upowaznia do sformulowania definicji terminu
,uwarunkowania”. Swoje stanowisko autor ten uzasadnia tym, Zze w rozumieniu
stownikowym ,,czynnik” to jedna z przyczyn wywotujacych okreslony skutek,
ktory zaledwie jest jednym ze sktadnikow warunkujgcych cos, rozstrzygajacych
o czyms$. Natomiast ,,wyznacznik” to co$, co wyznacza, okresla cos$, wskazuje
na co$'?. Dalej autor ten stwierdza, ze termin ,,czynnik” jest zakresowo poje-
ciem szerszym i nadrzednym wzgledem terminu ,,wyznacznik”, bowiem czyn-
nik — zdaniem autora — oddziatuje ogodlnie ramowo, a wyznacznik konkretnie
i sprawczo, bezposrednio i wyraznie. Na podstawie tych zatozen K. M. Czar-
necki postanawia terminem ,,czynnik” okresla¢ rodzaj warunkow, ktore wy-
znaczajq Kierunek i pulap rozwoju czlowieka (w tym réwniez rozwoju za-
wodowego, a terminem ,,wyznacznik” okresla¢ ten rodzaj warunkow, ktére
determinuja i ukierunkowuja rozwoj zawodowy czlowieka.

Zagadnienie czynnikow wplywajacych na rozwoj zawodowy cztowieka
podnosit wczesniej w swoich badaniach D. E. Super twierdzac, ze w sposob
zasadniczy na rozwoj zawodowy czlowieka wplywajg trzy czynniki'*: czynnik
roli, czynniki osobiste i czynniki sytuacyjne (rys. 6).

Sa to czynniki, do ktorych krytycznie odnosza si¢ niektorzy wspotczesni
badacze (m.in. K. M. Czarnecki) twierdzac, ze wyrdznione przez D. E. Supera
czynniki sg wymieszane, a przez to malo komunikatywne. Ponadto mato jest
takich przypadkow (jesli w ogole istniejg), zeby ktory$ z czynnikow wylacznie
(bez interakcji z innymi) decydowal o tym, jak w okreslonych warunkach prze-
biega proces rozwoju zawodowego danej jednostki. Dlatego zaproponowana
przez D. E. Supera klasyfikacje czynnikow zdaniem wielu autorow nalezy trak-

128 Wspotczesny stownik jezyka polskiego, Warszawa 2007, s. 1939.
129 7Zob. K. M. Czarnecki, Rozwdoj zawodowy..., dz. cyt., s. 72.
130D, E. Super, Psychologia zainteresowar, Warszawa 1972, s. 24.
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towac raczej jako model teoretyczny. Poglad ten implikuje przyjecie tezy
o interakcyjnym wplywie czynnikdw zewnetrznych i wewnetrznych na rozwoj
okreslonej jednostki (w tym przypadku rozwdj zawodowy tej jednostki). Dlate-
go wspomniana wczesniej A. Brzezinska, jak i J. Trempata, a takze K. M.
Czarnecki taki wlasnie przyjmujg poglad na udziat poszczegoélnych czynnikow
w rozwoju zawodowym jednostki.

CZYNNIKI ROZWOJU ZAWODOWEGO |

Czynniki roli Czynniki osobiste Czynniki sytuacyjne

| | Polozenie spoteczno-ekonomiczne
rodzicow

Przekonania religijne —

Atmosfera domowa

Postawa rodzicéw wobec dziecka
i wobec jego dalszej roli

Interakcije z otoczeniem
Specjalne uzdolnienia
Zainteresowania
Warto$ci i postawy
Osobowos¢ cztowieka

rozwoju spotecznego jednostki

Ogolna sytuacja ekonomiczna kraju

Wzajemne oddziatywania procesu rosniecia i

Rys. 6. Czynniki wplywajace na rozwoj zawodowy wg D. E. Supera

Zr6dto: Opracowanie wiasne.

K. M. Czarnecki pojmujac ,,czynniki” tacznie z ,,wyznacznikami” wyrdznia
osiem czynnikéw, a w kazdym z nich konkretne wyznaczniki i tworzy wlasng
klasyfikacje, nazywajac (potagczone w ten sposdb kategorie opisu rozwoju za-
wodowego jednostki) je uwarunkowaniami. W klasyfikacji swej wydziela dwie
wzajemnie przenikajgce si¢ grupy uwarunkowan: 1) uwarunkowania podmio-
towe obejmujace: biologiczne, fizyczne i psychiczne uwarunkowania rozwoju
zawodowego oraz 2) uwarunkowania przedmiotowe, do ktorych zaliczyt
uwarunkowania: historyczne, ekonomiczne, techniczne, kulturowe, spoteczne
i pedagogiczne'®! (rys. 7).

131 Zob. K. M. Czarnecki, Rozwdj ..., dz. cyt., s. 72-97.
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e Uwarunkowania biologiczne — to genetyczne uwarunkowania cech or-
ganizmu okres$lonej jednostki, przemiana materii w jej organizmie, typ
systemu nerwowego oraz systemu antropologicznego i konstytucjonalne-
g0, pte¢, wiek, zdrowie fizyczne i psychiczne jednostki.

UWARUNKOWANIA ZAWODOWEGO ROZWOJU

UWARUNKOWANIA UWARUNKOWANIA
PODMIOTOWE PRZEDMIOTOWE
BIOLOGICZNE HISTORYCZNE

FIZYCZNE KULTUROWE

PSYCHICZNE SPOLECZNE

PEDAGOGICZNE

EKONOMICZNE

TECHNICZNE

Rys. 7. Uwarunkowania zawodowego rozwoju wg K. M. Czarneckiego

Zr6dto: Opracowanie wiasne.
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e Uwarunkowania fizyczne — to przede wszystkim kondycja fizyczna jed-
nostki, jej sprawno$¢ fizyczna, odporno$¢ i wytrwato$¢ organizmu i czg$¢
wyznacznikéw uwarunkowan biologicznych.

e Uwarunkowania psychiczne — to wszystko, co dzieje si¢ w psychice
czlowieka. Jest tu wiele szczegotowych, wzajemnie ze sobg powigzanych
wyznacznikoéw, takich jak: zainteresowania i zamilowania, zdolnosci
1 uzdolnienia kierunkowe, plany i aspiracje zyciowe i zawodowe jednostki,
jej wiedza i do$wiadczenie, a takze motywy dziatania, postawy i nastawie-
nia do otaczajacej ja rzeczywistosci, cechy temperamentu, poziom $wia-
domosci spolecznej itd.

e Uwarunkowania historyczne — to te, ktore wynikajg z biegu wydarzen hi-
storycznych panstwa odbijajace si¢ wyraznie w §wiadomosci jednostki.

e Uwarunkowania kulturowe — wynikajace z gromadzonego i utrwalonego
w ciaggu dziejow dorobku ludzkosci, stale wzbogaconego nowymi warto-
$ciami oraz poziomu rozwoju kulturowego spoleczenstwa, grup i jedno-
stek.

e Uwarunkowania spoleczne — to glownie stosunki spoteczne, srodowisko
spoteczno-kulturowe, $rodowisko rodzinne, rowiesnicze, szkolne, zakta-
dowe, zawodowe tradycje rodzinne, a takze w pewnym stopniu aspiracje
zyciowe 1 zawodowe rodzicow w stosunku do swoich dzieci itp.

e Uwarunkowania pedagogiczne — to zarowno te, ktore wynikaja bezpo-
srednio z toku uczenia si¢ zawodu, jak rowniez mozliwo$¢ dostepu do form
doskonalenia zawodowego, umiejetno$¢ samodoskonalenia si¢, a takze
wynikajace z bezposrednich interakcji jednostki ze swoim nauczycielem,
doradcg zawodowym czy bezposrednim przetozonym.

e Uwarunkowania ekonomiczne — odnoszgce si¢ do takich wyznacznikow,
jak: poziom i perspektywy rozwoju ekonomicznego panstwa, lokalizacja
zasobow panstwa, a takze zasoby finansowe jednostki i zaktadu pracy,
w ktorym jednostka pracuje.

e Uwarunkowania techniczne — to takie, ktére majg moc sprawcza w ukie-
runkowaniu rozwoju zawodowego dzieci, mtodziezy i dorostych pracuja-
cych w réznych dziedzinach wiedzy i zawodach.

Problematyka czynnikow biorgcych udzial w rozwoju cztowieka jest row-
niez przedmiotem zainteresowan M. Przetacznikowej, ktora pierwotnie wyr6z-
nita cztery glowne czynniki: wrodzone zadatki anatomiczno-fizjologiczne orga-
nizmu, aktywno$¢ wlasna, srodowisko oraz wychowanie i nauczanie!*2. W pdz-
niejszym okresie autorka ta wspomniane cztery czynniki przyporzadkowata

132 M. Przetacznikowa, Rozwdj psychiczny dzieci i mlodziezy, Warszawa 1967, s. 39.
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dwom nastepujacym grupom: genetyczne i ekologiczne uwarunkowania rozwo-
ju, ktore nazywa czynnikami, a aktywno$¢ wiasng jednostki i wychowanie na-
zywa wyznacznikami.

Autorzy wielu wspotczesnych prac dotyczacych rozwoju jednostki bardzo
mocno akcentujag podmiotowa role w ksztattowaniu czynnikow rozwojowych,
twierdzac, ze to wlasnie czlowiek sam w duzym stopniu decyduje o tym, ktdre
z uwarunkowan rozwoju sg dla niego najwazniejsze. Coraz cze¢sciej przyjmuje
si¢, ze aktywno$¢ wiasna jednostki jest motorem jej rozwoju, bedac jednocze-
$nie jego bezposrednig przyczyng. Stanowisko takie zajmuje wspomniana
wcze$niej M. Przetacznikowa, a takze Z. Wiodarski i A. Hankata'**. Autorzy ci
zwracajg takze uwage na to, ze w rozwazaniach dotyczacych rozwoju jednostki
nie mozna poming¢ znaczacej roli nauczania i wychowania traktowanego jako
czynniki zewngtrzne, przy pomocy ktérych mozna na ten rozwoj oddziatywaé
W sposob zamierzony, usankcjonowany i zorganizowany spotecznie'3*.

Wypada w tym miejscu doda¢, ze poglady przedstawicieli réznych dziedzin
nauki na temat uwarunkowan rozwoju zawodowego zmieniajg si¢ wraz z roz-
wojem tych dyscyplin. Dzisiaj niemal powszechnie przyjmuje si¢, Ze W rozwoju
cztowieka (w tym réwniez rozwoju zawodowego okreslonej jednostki) wspotu-
czestniczg zar6wno proces dojrzewania, jak i uczenia si¢, a nastgpnie pozyski-
wania coraz to nowego doswiadczenia, ze rozwdj przebiega zaréwno pod
wptywem czynnikéw $rodowiskowych, jak i genetycznych. Nie ma jednak jed-
noznacznej odpowiedzi na pytanie, czy i jak zmienia si¢ wzgledny udziat czyn-
nikow tych w toku rozwoju zawodowego'>>. Zeby podjaé probe chociazby
przyblizenia odpowiedzi na tak postawione pytanie, trzeba wiedzie¢, jaki jest
mechanizm zmian wywotywanych tymi czynnikami.

Mechanizm rozwoju zawodowego
Termin ,,mechanizm” w rozumieniu stownikowym oznacza ,,ciag nastgpujacych
po sobie procesow, zjawisk, stanow lub czynnosci, ktore si¢ wzajemnie warun-
kuja”!%.

A. Brzezinska proponujac kategorie opisu rozwoju (rys. 5) pod pojeciem
,,mechanizm rozwoju” rozumie zmiany, jakie majga miejsce w rozwoju cztowie-
ka, a doktadniej: charakter zmian i tempo zmian. Natomiast I. Trempata twier-

133 Zob. Z. Wtodarski, A. Hankalo, Nauczanie i wychowanie jako stymulacja rozwoju
cztowieka, Warszawa-Krakow 2004, s. 19.

134 Tamze, s. 21.

135 Ciekawy wyktad na ten temat prezentuje A. Matczak w ksigzce Zarys psychologii
rozwoju, Warszawa 2003, s. 29-49.

136 Praktyczny stownik wspétczesnej polszczyzny, red. H. Zgbkowska, Poznafi 1999,
t. 20,s.411.
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dzi, ze w psychologii rozwojowe] najczgsciej stawia si¢ dwa pytania: pytanie
0 natur¢ rozwoju, ktore zwykle sprowadzane jest do kwestii charakteru zmian
(jakie?) oraz jej przebiegu (jak?) oraz pytanie o mechanizm zmiany rozwojowej
(a wiec dlaczego?)'?’. Takiego pojmowania sposobu wyjasniania podtoza zmian
zachodzacych w ciggu zycia cztowieka i ustalania prawidtowosci, jakie rzadza
przebiegiem zjawisk rozwojowych nie podziela M. Przetacznik-Gierowska,
ktéra uwaza, ze stosowanie terminu ,,mechanizm” moze sugerowac przeswiad-
czenie, iz ,,czlowiek nie jest niczym wigcej, jak tylko mniej lub bardziej skom-
plikowana »maszyna«, ktora jaka$ »sita« wprowadza w ruch”'*. Stad zdaniem
autorki terminu ,,mechanizm” mozna jedynie uzywac¢ w sensie metaforycznym.

Osobiscie podzielam poglad M. Przetacznik-Gierowskiej i uwazam, ze lep-
szym terminem opisujgcym przebieg powigzanych przyczyno, nast¢pujacych po
sobie zmian rozwojowych zachodzacych w jakims$ zakresie jest ,,proces”, ktory
wprawdzie w psychologii definiowany jest w roznoraki sposob, to najczesciej
oznacza on sekwencje zmian zachodzacych w danym uktadzie'®.

Proces rozwoju zawodowego jest sekwencjg zmian rozwojowych, ktore
zachodzg w kazdym okresie zycia jednostki. Najczgsciej wigze si¢ go z tymi
wszystkimi okresami Zzycia jednostki, ktore maja zwigzek z zawodowa praca
jednostki, bez wzgledu na to, czy dotycza one okresu poprzedzajacego rozpo-
czecie pracy zawodowej, czy najdluzszego zwykle okresu pracy zawodowe;j,
czy wreszcie okresu pozawodowego. Dlatego K. M. Czarnecki terminem tym
okresla ,,te wszystkie prozawodowe, zawodowe 1 pozazawodowe zmiany zaist-
niate w §wiadomosci i zachowaniu si¢ jednostki, ktore warunkowaty wykony-
wanie przez nig kwalifikowanej i odpowiedzialnej pracy”'*.

Poniewaz rozwdj zawodowy mozna ujmowac jako proces ptynny, ciagly,
biegnacy — w odniesieniu do konkretnej osoby — raz wolniej, a innym razem
szybciej, w tempie zaleznym od czynnikéw przynaleznych owej osobie i wiel-
kosci stymulacji zewnetrznej, jakiej podlega jednostka, mozna go uja¢ w postaci
trzech modeli (rys. 8) i dzieli¢ (rozpatrywac) na odmienne jako$ciowo etapy
(fazy, stadia, kroki).

37 1. Trempata, Mechanizm zmiany rozwojowej [w:] Psychologia rozwoju czlowieka.
Podrecznik akademicki, red. 1. Trempata, Warszawa 2015, s. 50.

133 M. Przetacznik-Gierowska, Psychologia rozwoju czlowieka. Zagadnienia ogdlne,
Warszawa 2006, t. 1, s. 63.

139 Zob. W. Szewczuk (red.), Stownik psychologiczny, Warszawa 1979, s. 210.

140 K. M. Czarnecki, Rozwdj zawodowy..., dz. cyt., s. 179.
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Rys. 8. Modele ujmowania zmiany rozwojowej

Zrédlo: A. Brzezinska, J. Trempata, Wprowadzenie do psychologii rozwoju
[w:] J. Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik akademicki, Gdansk 2000,
s. 236-237.

Zmiana w ujeciu ogdlnym to réznica w stanie danego procesu (zjawiska)
dajaca si¢ zaobserwowac (lub zmierzy¢) w dwoch roéznych punktach czasu.
Natomiast zmiana rozwojowa w psychologii rozwojowej jest roznie definiowa-
na i w zaleznosci od cech, ktore przyjmuje si¢ do jej zdefiniowania, wymienia
si¢ roznego rodzaju zmiany rozwojowe (zmiany ontogenetyczne, filogenetycz-
ne, antropogenetyczne, zmiany wspolne, indywidualne, zmiany ciagle i skoko-
we, zmiany iloSciowe i jako$ciowe)'*!. Tak duza liczba wymienionych zmian
rozwojowych — zdaniem J. Trempaty — wymaga ich ujecia w catos¢, ktora be-
dzie systematyzowaé myslenie o przedmiocie badan, bowiem skoncentrowanie
uwagi na zmianach jednego rodzaju — zdaniem autora — i pominigcie innych
ogranicza mozliwo$¢ generalizowania wnioskow dotyczacych rozwoju. Z tego
tez wzgledu autor ten proponuje w miare spojng klasyfikacje zmian rozwojo-
wych postrzeganych z punktu widzenia trzech podstawowych kryteriow, jakie
mozna przyjac, tj. czasu wystepowania, zakresu wystepowania, a takze natu-
ry zmiany rozwojowej'** (rys. 9).

141 Zob. J. Trempata (red.), Psychologia rozwoju cztowieka..., dz. cyt., s. 36-38.
142 Tamze.
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Zmiany wspdlne

A 4

Zmiany indywidualne
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filogene a"tft‘;z:ng:"e tycine Zmiany
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i skokowe

Rys. 9. Rodzaje zmian rozwojowych

Zrodto: J. Trempata, Modele rozwoju psychologicznego. Czas i zmiana, Byd-
goszcz 2000, s. 30.

Przyjmujac za M. Tyszkowa, Ze zmiana rozwojowa jest roznica w stanie
danego obiektu lub organizacji struktury, obserwowana wraz z uplywem
czasu'* uwaza sie, ze opisujac proces rozwoju zawodowego jednostki postrze-
ga¢ go nalezy gtdbwnie w kategorii zmian jako$ciowych i zmian iloSciowych.

Zmiany ilo$ciowe to zmiany w poszczegolnych rodzajach procesow, zja-
wisk, zachowania si¢ jednostki. Zmiany takie wykrywa si¢ na ogét w badaniu
pojedynczych czynno$ci lub funkcji. Zmiany, jakie si¢ w tych czynno$ciach lub
funkcjach obserwuje podczas badan prowadzonych w ré6znych momentach cza-
su, moga by¢ — zdaniem M. Tyszkowej — ,,uymowane kwantytatywnie i stluza za
podstawe orzekania o kierunku procesu rozwoju”'*. Mozna je zatem wyrazi¢ za
pomoca krzywych o okreslonym ksztalcie (patrz rys. 8).

Zmiany jakoSciowe ,,0znaczajg przeksztalcenia wewnetrznej organizacji
struktur czynno$ci psychicznych i zachowan, a wigc powstanie ich nowych
jako$ciowo postaci®'*. Sa to zmiany o charakterze przeksztalcen struktural-
nych, ktoére stanowig podstawe do wyodrebniania okresow i stadiow rozwojo-
wych wystepujacych w cyklu zycia jednostki. O wystepowaniu tego rodzaju
zmian mozna orzeka¢ na podstawie analizy wewngtrznej organizacji struktur
lub ich funkcji, co oznacza, ze do takiego orzekania potrzebujemy okreslonych

wskaznikow.

143 M. Tyszkowa, Pojecie rozwoju i zmiany rozwojowej [w:] Psychologia rozwoju czlo-
wieka..., dz. cyt., t. 1,s. 55.

144 Tamze.

14 Tamze.
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Powracajagc do mechanizméw powstawania zmian rozwojowych, wymie-
nione wczesniej A. Brzezinska i J. Trempata (rys. 5) méwig o charakterze tych
zmian (plynno$¢ — skokowosé, ciagglosé — stabilnos¢, lokalnos¢ — globalnosé),
ich dynamice (czas trwania faz, specyficzny rytm), a takze o tempie tych zmian
(szybkie/wolne, przyspieszone/opdznione). Wszystkie one sa wykorzystywane
do orzekania o rozwoju zawodowym okreslonej jednostki, aczkolwiek w sposob
zroznicowany w poszczegolnych teoriach rozwoju zawodowego, na réznych
etapach tego rozwoju badz w roznych jego okresach.

Pojecie etap zawodowego rozwoju dotyczy takiej czgsci przebiegu rozwo-
ju zawodowego jednostki, w ktorej w wyniku realizacji zadan rozwojowych
(dziatan, ktore podejmuje jednostka, ktore w konsekwencji wywotujg okreslone
zmiany rozwojowe) badz rozwigzywania probleméw charakterystycznych dla
tej czesci rozwoju zawodowego zaistniejg pozadane zmiany w $wiadomosci
i dziataniu jednostki'*.

Termin okres odnosi si¢ najczesciej do pewnego przedzialu czasu rozumia-
nego jako cigg nastgpujgcych po sobie chwil. Oznacza to taki podziat czasu,
w ktérym mozna wyrozni¢ poczatek i koniec czegos, co zachodzi, powstaje,
zmienia si¢ itp. Zatem okres rozwoju zawodowego to czas, ktory uptywa od
rozpoczecia procesu pewnych zmian w otoczeniu wywolujacym w jej rozwoju
okreslone zmiany rozwojowe, az do zakonczenia tego procesu, np. (okres pre-
natalny, wczesnego dziecinstwa, przedszkolny, mtodoszkolny, dojrzewania
i dorastania mtodziezy, stabilizacji zyciowej i zawodowej, progresywnej eks-
pansji, regresywnej ekspansji, starzenia si¢) w ogdélnym rozwoju cztowieka, czy
(okres preorientacji zawodowej dzieci, orientacji zawodowej mtodziezy, ucze-
nia si¢ zawodu przez mtodziez, kwalifikowanej pracy zawodowej dorostych czy
reminiscencji zawodowej emerytow i rencistow) w teoriach rozwoju zawodo-
wego.

Warto wspomnie¢ jeszcze o jednym terminie, ktory pojawia si¢ w niekto-
rych propozycjach podziatow zycia ludzkiego (w tym rowniez w opisach jego
rozwoju zawodowego), tak jak to ma miejsce w koncepcjach stadialnosci roz-
woju zawodowego A. Banki'¥’, czy koncepcji okresow rozwojowych E. H.
Scheina!®, Jest to faza rozwojowa w koncepcji A. Banki (faza dojrzewania
1 przejmowania roli zawodowej, faza rozwoju zwigzana z przygotowaniem do
pracy zawodowej i faza rozwoju zwigzana z funkcjonowaniem zawodowym)

146 Wiecej na temat — patrz: C. Plewka, Kierowanie wlasnym rozwojem zawodowym, dz.
cyt., s. 154-167.

147 A. Bafika, Psychologia pracy, Poznan 1996, s. 125.

148 B, H. Schein, Career dynamics, matching individuals and organizational needs,
Addison Wesley 1978.
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czy fazy rozwojowe w koncepcjach E. H. Scheina, gdzie autor uwaza, ze nalezy
je rozwazaé w trzech réznych plaszczyznach: biospolecznej, rodzinnej oraz
zawodowej.

Uwzgledniajac przytoczone tu definicje poszczegolnych propozycji podzia-
hu zycia ludzkiego (a w nim tej czgSci zycia, ktora w mniejszym badz wigkszym
stopniu dotyczy rozwoju zawodowego cztowicka) na mniejsze czegSci (etapy,
okresy czy fazy) i odpowiednio sytuowanie ich w roznych koncepcjach rozwoju
zawodowego czlowieka, trzeba raz jeszcze podkresli¢, ze dotycza one catego
procesu rozwoju zawodowego, ktorego strukture ukazano na rysunku 10. Warto
rowniez pamigtac, ze proces ten niezaleznie od tego, jak zostanie podzielony
czy jaki ma przebieg w sensie tempa i sekwencji zachodzgcych zmian rozwo-
jowych, zawsze jest ciggiem powigzanych przyczynowo, nast¢pujacych po
sobie zmian wywotanych czynnikami oddzialywania (podmiotowego) i1 ze-
wnetrznego (przedmiotowego). Analizujgc to, co ma miejsce w poszczegdlnych
okresach i fazach zycia jednostki, trzeba dostrzec zaréwno czynniki oddziaty-
wania zewngtrznego (czy tak, jak to okresla A. J. Brzezinska, dziatania rozmai-
tych sil ulokowanych na zewnatrz jednostki, czyli w $rodowisku fizycznym
i spotecznym!*), jak réwniez czynniki oddziatywania wewnetrznego, zwigzane
przede wszystkim z czynnikami biologicznymi. Oddzialywania te zawsze pozo-
stajg we wzajemnej interakcji, dlatego tez powinny stanowi¢ przedmiot wspol-
nego ogladu.

Efekty rozwoju zawodowego

W procesie rozwoju zawodowego jednostki ma miejsce ciaggta zmiana wlasci-
wych dla catego procesu — ale rowniez dla kazdej czgsci etapu (okresu, fazy)
tego procesu — relacji jednostki z otoczeniem wewngetrznych i zewngtrznych
oddziatywan, powstawanie jakoSciowo nowych zmian rozwojowych, ktore
w procesie dalszego rozwoju jednostki zaczynajg pelni¢ nowe funkcje. W wy-
niku wlasnego doskonalenia si¢ jednostki, cigglego nabywania nowych do-
swiadczen wzbogacajg si¢ formy i sposoby wzajemnych relacji w stosunkach
jednostki i jej otoczenia. Oznacza to, ze jednostka pobudzona wewngtrznymi
uwarunkowaniami oraz oddziatywaniami zewng¢trznymi nieustannie si¢ rozwija.
Przy czym dynamika tego rozwoju w odniesieniu do poszczegdlnych jednostek,
ktore funkcjonujag w danym okresie (na danym etapie) w takich samych badz
zblizonych warunkach zewnetrznych moze by¢ zupetnie inna, gdyz uwarunko-
wana jest wieloma czynnikami podmiotowymi charakterystycznymi dla danej
jednostki (r6znice te stanowig przedmiot rozwazan nast¢pnego rozdziatu).

149 A J. Brzezinska (red.), Psychologiczne portrety cztowieka. Praktyczna psychologia
rozwojowa, Gdansk 2005, s. 22-25.
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Blizsza analiza wcze$niej wyrdznionych etapow, okresow 1 faz aktywnosci
zawodowej rozwoju dzieci, mtodziezy i dorostych!® wskazuje na to, ze w kaz-
dym z tych okresow (etapoéw, faz) zachodzg charakterystyczne i typowe dla tych
okresow (etapow, faz) zmiany w §wiadomosci 1 zachowaniu si¢ prozawodo-
wym, zawodowym i pozawodowym cztowieka, ktore K. M. Czarnecki nazywa

wynikami rozwoju zawodowego cztowieka lub przejawem tego rozwoju'®!,

Nie wdajac si¢ w poglebione dywagacje dotyczace szczegdélowych wyni-
kéw rozwoju zawodowego majacych miejsce w poszczegolnych okresach zycia
cztowieka, warto w tym miejscu podkresli¢, ze typowym wynikiem — czy, jak to
okreslaja wczesniej tu przywolani A. Brzezinska i J. Trempata, efektem - roz-
woju zawodowego majacym miejsce w trakcie kolejnych form aktywnosci jed-
nostki sa:

e . wynikiem prozawodowego rozwoju dzieci i mtodziezy w okresach preo-
rientacji i orientacji zawodowej jest dojrzato$¢ psychiczna oraz dorostosé
spoteczna absolwentow gimnazjéw, umozliwiajaca trafny, uzasadniony
oraz odpowiedzialny wybor zawodu i szkoty sredniej;

e wynikiem uczenia si¢ przez mlodziez wybranego zawodu sg jej sukcesy
szkolno-zawodowe, ktére nazywane sg sukcesami szkolno-zawodowymi
uczniow (studentow);

e wynikiem pomyslnego zakonczenia nauki zawodu jest uzyskanie $wiadec-
twa 1 dyplomu uprawniajgcego do wykonywania wyuczonego zawodu,
okreslonych mianem kwalifikacji zawodowych absolwentow szkdt zawo-
dowych;

e wynikiem pomyslnie przebiegajacej adaptacji, identyfikacji i stabilizacji
zawodowej mtodych pracownikéw w okresie ich pracy zawodowej jest ich
spoleczno-zawodowa przydatnos¢ do pracy, ktoéra nazywana jest przydat-
nos$cig do pracy absolwentéw szkot zawodowych;

e wynikiem pomyslnego funkcjonowania pracownikoéw zaktadu pracy sg ich
osiggnigcia (sukcesy) spoteczno-zawodowe, zwigzane Sci§le z doksztalca-
niem si¢, doskonaleniem i samodoskonaleniem spoteczno-zawodowym,
noszacych miano sukcesow spoteczno-zawodowych pracownikow;

e wynikiem pelnego rozwoju zawodowego pracownikow sg uksztattowane
ich cechy osobowos$ci zawodowej jako obywateli i pracownikow, ktory na-
zywany jest osobowoscig zawodowg pracownika”!>2,

150 Zob. C. Plewka, Kierowanie wtasnym rozwojem..., dz. cyt., s. 180-239.
IS1 K. M. Czarnecki, Teoretyczne podstawy zawodowego..., dz. cyt., s. 41.
152 Tamze, s. 41-42.
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W kategoryzacji opisu rozwoju autorstwa A. Brzezinskiej i J. Trempaty
(rys. 5) wyniki te noszg miano efektoéw rozwoju i odpowiadaja na pytanie: jaki
jest cel rozwoju?, czy inaczej — jaki jest kierunek i cel zmian dokonujgcych sig¢
w trakcie tego rozwoju? Autorzy ci bardzo wyraznie podkreslaja dwie cechy
tych efektow, uznajac ze:

¢ 7adna faza procesu rozwoju nie jest identyczna z jakgkolwiek inng (zatem
proces ten jest nieodwracalny);

e kazda faza pdzZniejsza w czasie przybliza (upodabnia) stan procesu do
pewnego stanu wyrdznionego: preferowanego, upragnionego lub przeciw-
nie — postrzeganego negatywnie (a wigc jakiegos celu, standardu kierun-
kowego: pozadanego ideatu lub przeciwnie — nieuchronnego, fatalnego
konca)'>?,

Przytoczone tu dwa, nieco odmienne, spojrzenia na tg charakterystyke roz-
woju zawodowego dotyczaca celu tego rozwoju zaswiadcza, Ze mozna tu uzy-
waé zardwno jednego, jak i drugiego terminu, bowiem ,,efekt — to skutek, rezul-
tat, wrazenie wywarte przez co$ lub przez kogos, sposob, srodek wywotywania
wrazenia”'>*, natomiast ,,wynik — to to, co zostalo osiggnicte na skutek jakiego$
dziatania, ostateczna liczba lub ostateczne wrazenie otrzymane po wykonaniu
dziatania™'.

Osobiscie uwazam, ze lepszym terminem charakteryzowania osiggni¢¢ ma-
jacych miejsce w kolejnych formach aktywnosci jednostki (preorientacji zawo-
dowej dzieci, orientacji zawodowej mtodziezy, uczenia si¢ zawodu przez milo-
dziez, pracy zawodowej dorostych i reminiscencji i postrefleksji zawodowej
emerytow — rys. 10) jest ,,wynik rozwoju zawodowego”, bowiem wynik to
osiggniety rezultat (a wigc efekt) na skutek podjecia okreslonych (najczesciej
zamierzonych) dziatan.

153 Zob. K. Januszkiewicz, Rozwdj zawodowy..., dz. cyt., s. 29-30, za: A. Brzezifiska,
J. Trempala, dz. cyt.

154 Stownik 100 tysiecy..., dz. cyt., s. 155.

155 Tamze, s. 947.
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Rys. 10. Proces zawodowego rozwoju cztowicka

Zrodto: Opracowanie wiasne na podst. propozycji K. M. Czarneckiego, Podsta-
wy psychologii pracy dla studentow wyzszych szkot zawodowych, Krakow 2001,
s. 50-51; Z. Wiatrowski, Rozwoj zawodowy czlowieka-hasto [w:] Encyklopedia
pedagogiczna XXI wieku, t. 11I, Warszawa 2004, s. 509-515; Z. Wiatrowski,
Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2005, s. 393.






Rozdzial 11

ROZWOJ ZAWODOWY JEDNOSTKI
POSTRZEGANY Z PERSPEKTYWY ROZNIC
INDYWIDUALNYCH CZLOWIEKA

W poprzednim rozdziale rozwoj zawodowy byt ukazywany jako proces, ktore-
mu podlega kazdy cztowiek. Wowczas nie zastanawiano si¢ nad tym, w jakim
stopniu rozwdj ten (jego przebieg, struktura i tempo) zalezy od tego, jak rdéznig
si¢ migdzy sobg poszczegdlne osoby. Tymczasem zaro6wno badania naukowe,
jak rdwniez spostrzezenia czynione w codziennych kontaktach migdzyludzkich
wskazuja na to, ze praktycznie kazda jednostka w jakims$ sensie i zakresie rozni
si¢ od drugiej. Wszystko, co odréznia te jednostki zaliczane jest do roznic in-
dywidualnych tkwigcych w kazdej z tych jednostek. Dlatego w niniejszym roz-
dziale podjeto probe zglebienia wiedzy dotyczacej istoty tych rdznic i ukazania,
w jakim stopniu roznice te powoduja, ze jedna jednostka rozwija si¢ szybciej
(chodzi gléwnie o jej rozwdj zawodowy), a inna wolniej.

1. Roznice indywidualne — ich istota, glowne zrédla i kategorie

Kazdy czltowiek jest pod pewnym wzgle-
dem podobny do wszystkich ludzi, po-
dobny do niektorych osob i wreszcie nie-
podobny do kogokolwiek.

~Murray, Kluckhohn i Schneider”

Od dawien dawna zastanawiano si¢ nad tym, co tak naprawde sprawia, ze rdzne
osoby nalezace przeciez do tego samego gatunku tak bardzo si¢ od siebie roz-
nig. Poszukujac zrédet owych roznic zastanawiano si¢ na tym, jakie one rodza
konsekwencje dla rozwoju i funkcjonowania cztowieka oraz czy mozna przewi-
dywa¢ zachowania roznigcych si¢ jednostek i czy mozna na nie w jakims stop-
niu wptywaé¢ — a jesli tak, to w jaki sposob najefektywniej wykorzysta¢ owe
indywidualne roznice tkwigce w kazdym czltowieku do stymulowania jego roz-
woju badz postgpowania?

* H. A. Murray, C. Kluckhohn, D. M. Schneider (red.), Personality in nature, society
and culture, New York 1953, wyd. 2.
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Poczatki takich rozwazan siegajg XII w. p.n.e., kiedy to filozofowie zaczeli
zastanawia¢ si¢ nad istotg natury ludzkiej oraz nad czynnikami wywierajacymi
wplyw na powstawanie indywidualnych réznic w naturze poszczegdlnych jed-
nostek. Ujawnily si¢ one w dzietach starozytnych filozofoéw. W spoteczen-
stwach greckich i rzymskich zwracano juz uwage na roznice indywidualne
ujawniajace si¢ w zdolnosciach, umiejetnosciach oraz osobowosci niektorych
grup spolecznych. Pojawily si¢ rozne koncepcje wyjasnienia zarowno podtoza,
jak 1 istoty dostrzeganych roznic indywidualnych, ktére z biegiem czasu byly
modyfikowane badz uszczegotawiane.

Pierwsze badania z zakresu roznic indywidualnych podjeto na przetomie
XVIII i XIX wieku na gruncie astronomii, ktére nastepnie wykorzystano na
gruncie genetyki, a w dalszej kolejnosci psychologii (gléwnie psychologii r6z-
nic indywidualnych).

Za pierwszego wiarygodnego badacza roznic indywidualnych uchodzi an-
gielski biolog Frances Galton (1822-1911) — jeden z wybitnych nastgpcoOw
Darwina — ktory jako pierwszy uwzglednit prawa ewolucji dotyczace zmienno-
Sci w przystosowaniu i selekcji w badaniach nad réznicami indywidualnymi.
Skoncentrowatl si¢ on gtéwnie na badaniach dotyczacych dziedzicznosci. Godzi
si¢ doda¢, ze wczesniej Darwin (1859-1955) w swoim dziele O powstawaniu
gatunkéw 3% wykazal, ze réznice indywidualne w obrebie gatunku stanowia
jedno z gtdéwnych Zrodet selekcji naturalnej i adaptacji do $rodowiska, a takze
podkreslit bardzo wyraznie role¢ dziedzicznosci w powstawaniu tych roznic.
Jednak prawdziwy rozwdj badan nad réznicami indywidualnymi nastgpit dopie-
ro w drugiej polowie XIX wieku, kiedy zaczgto traktowa¢ czlowieka jako jed-
nostke konkretna i niepowtarzalng. Stad tez badacze psychologii, poczawszy od
czaséw Wilhelma Wundta (1887), tworcy psychologii eksperymentalnej, zacze-
li koncentrowac¢ si¢ na poznawaniu zjawisk psychicznych i mechanizmow leza-
cych u podstaw rozwoju cztowieka'>’. Psychologowie coraz czgsciej w swoich
badaniach zaczeli koncentrowac si¢ na takich charakterystykach psychologicz-
nych, ktore z jednej strony sag wspolne dla gatunku ludzkiego i odgrywaja waz-
na role adaptacyjng, a z drugiej za$§ wykazuja duza zmienno$¢'*®,

W Polsce badania dotyczace rdznic indywidualnych zaczeto prowadzi¢
w drugiej potowie XX wieku. Byly to badania z zakresu psychologii roznic

136 K. Darwin, O powstawaniu gatunku drogg doboru naturalnego, czyli o utrzymywa-
niu si¢ doskonalszych ras w walce o byt, przet. S. Dickstein i J. Husbaum, Warszawa
1985.

157 Zob. B. Hornowski, Psychologia réznic indywidualnych, Warszawa 1985, s. 16-17.
158 Zob. J. Strelau, Psychologia réznic indywidualnych, Warszawa 2002.
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indywidualnych, prowadzone gldwnie nad temperamentem i zdolno$ciami'>.
Obecnie w ramach psychologii réznic indywidualnych prowadzone badania
dotyczg réznic i przyczyn ich wystgpowania, jakie zachodzg pomiedzy po-
szczegblnymi jednostkami (badania mi¢dzyosobnicze), jak réwniez w zakresie
okreslonej cechy u tej samej jednostki (badania wewnatrzosobnicze) dotyczace
procesow poznawczych, motywow dziatania, potrzeb, funkcji osobowosci
i zachowania si¢ cztowieka rozumianego w takim znaczeniu, jaki temu okre-
sleniu nadaje wspotczesna psychologia. Warto zauwazy¢, ze o ile w wyniku
prowadzonych badan naukowych istnieje wzgledna zgodnos¢ w definiowaniu
istoty roznic indywidualnych, o tyle nadal nie ma pelnej zgody co do tego, ktére
ze znanych zrodet tych réznic majg dominujgcy wptyw na zycie i funkcjonowa-
nie jednostki, tak jak nie ma zgody co do mozliwosci wykorzystania istniejg-
cych roznic tkwigcych w cztowieku do programowania jego zachowania si¢
w roznych sytuacjach zyciowych i skutecznego kierowania jego rozwojem
zawodowym'®’,

Réznice indywidualne (individual differences) wedtug E. R. Hilgarda to:
,»wzglednie trwate roznice pod wzgledem budowy lub zachowania pomigdzy
ludZzmi, lub osobnikami nalezacymi do tego samego gatunku'®!.

W rozumieniu stownikowym mowigc o réznicach indywidualnych w liczbie
pojedynczej mowimy, ze roéznica to jest ,,to co wptywa na to, ze ktos Iub cos
jest inne, odmienne od kogo$ lub czego$™!'®.

159 W Instytucie Psychologii Uniwersytetu Warszawskiego pod kierunkiem J. Strelaua
oraz Instytucie Psychologii Uniwersytetu Jagiellonskiego pod kierunkiem W. Szewczu-
ka i Instytucie Psychologii Uniwersytetu im. A. Mickiewicza w Poznaniu pod kierun-
kiem B. Hornowskiego.

160 Nieco wigcej na temat owych réznic mozna dowiedzie¢ si¢ z dalszej czesci tego
opracowania oraz prac: K. M. Czarnecki, Psychologia zawodowego rozwoju osobowo-
sci, Krakow 1998; tegoz, Psychologia zawodowej pracy czlowieka, Sosnowiec 2006;
tegoz, Roznice indywidualne czlowieka, Sosnowiec 2013; B. Hornowski, Psychologia
roznic indywidualnych, Warszawa 1985; J. Kozielecki, Czlowiek wielowymiarowy,
Warszawa 1996; A. Matczak, Style poznawcze. Rola indywidualnych preferencji, War-
szawa 1982; E. Necka, Inteligencja i procesy poznawcze, Krakow 1994; Roznice indy-
widualne: mozliwosci i preferencje, red. J. Strelau, W. Ciechowska, E. Necka, Wro-
cltaw-Warszawa-Krakow 1992; J. Strelau, Badania nad temperamentem. Teoria, dia-
gnoza, zastosowanie, Wroctaw 1992; tegoz, Psychologia roznic indywidualnych, War-
szawa 2006; tegoz, Roznice indywidualne. Historia determinanty, Warszawa 2014;
J. M. Oldham, L. B. Morris, Twdj psychologiczny autoportret, przet. A. Bielik, War-
szawa 2015 i inne.

161 E_R. Hilgard, Wprowadzenie do psychologii, Warszawa 1967, s. 992.

192 B. Dunaj, Wspdlczesny stownik jezyka polskiego, Warszawa 2007, t. 2, s. 1594.
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K. M. Czarnecki uwaza, ze ,,wszystko to, co odroznia jednego cztowieka od
drugiego, zalicza si¢ do roéznic indywidualnych »tkwigcych« w jednostce, beda-
cych wynikiem jej rozwoju, uczenia si¢ i wychowania oraz stanowigcych jej
wlasciwo$¢ osobniczg i tozsamo$¢ osobowg™!é,

W psychologii r6znic indywidualnych termin ten odnoszony jest najczesciej
do pomiaru i oceny roznych procesow psychicznych, ktore w wigkszym lub
mniejszym stopniu warunkujg rozwoj i zachowanie si¢ jednostki w okre$lonym
srodowisku, sytuacji zyciowej lub zawodowe;.

Rozwdj psychologii réznic indywidualnych sprawil, ze w wyniku rozlicz-
nych badan naukowych uzyskano bogaty materiat empiryczny, ktory wykazuje,
ze ludzie r6znig si¢ miedzy sobg w obrebie przynaleznosci do okreslonych grup
spolecznych. Sa to rdznice o charakterze interindywidualnym, ktore J. Strelau
nazywa mi¢dzyosobniczymi (co oznacza, ze sg réznicami mie¢dzy jednostkami).
Drugim rodzajem roéznic wedtug tego autora sg roznice intraindywidualne (we-
wnatrzosobnicze), ktoére majg miejsce w zakresie okre§lonej cechy (czynnika)

u tej samej jednostki'®,

Roéznice o charakterze interindywidualnym ujawniajg si¢ w zakresie okre-
slonej cechy pomigedzy jednostkami nalezacymi do réznych makro- lub mikro-
grup!6,

Réznice indywidualne to, najog6lniej rzecz ujmujgc, roznice przejawiajace
si¢ w zmiennosci cech jednostki. Mozna tutaj mie¢ na mysli — jak twierdzi
A. Matczak — ,,po pierwsze, zmienno$¢ wlasciwosci zachowania jednostki wy-
nikajacy z wpltywu czynnikow sytuacyjnych lub, po drugie, wewnatrzosobnicze
zroéznicowanie stopnia nasilenia pewnych cech szczegdtowych, wyrdznionych
w ramach jakiej$ wlasciwosci ogdlnej, np. zréznicowanie efektywnosci pamigci
wzrokowej w poréwnaniu ze stuchowg czy zréznicowanie poziomu reaktywno-
$ci stwierdzane w zaleznosci od rodzaju efektora zaangazowanego w reagowa-

nie”19°,

Podziat réznic indywidualnych na interindywidualne i intraindywidualne
stanowi najczestsze, ale nie jedyne odniesienie si¢ do tego wszystkiego, co r6z-
ni jedng jednostke od drugiej. W. Witwicki uwaza, ze psychologia r6znic indy-
widualnych moze roéznice te analizowac pod wzgledem:

e porownywania roznych jednostek ze wzgledu na jedng ceche¢ psychiczna;

163 K. M. Czarnecki, Réznice indywidualne cztowieka, Sosnowiec 2013, s. 19-20.

164 J. Strelau, Rola temperamentu w zyciu psychicznym, Warszawa 1978, s. 682.

165 B, Hornowski, Psychologia réznic..., dz. cyt., s. 6.

166 A, Matczak, Z badarn nad réznicami interindywidualnymi w zakresie zdolnosci
[w:] Roznice indywidualne: mozliwosci..., dz. cyt., s. 83.
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e ustalenia stosunkow dwoch cech u wielu réznych indywidudw, np. stosun-
ku temperamentu do woli u réznych typow;

e porownywania indywidualno$ci ze wzgledu na wszystkie cechy psychicz-
ne;

e porownywanie dwoch jednostek ze wzgledu na wiele cech psychicz-
nych!®’.

Wspomniany wczesniej K. M. Czarnecki uwaza, ze uwzgledniajac zard6wno
geneze, jak 1 uwarunkowania rozwoju czlowieka, mozna wszystkie roznice
indywidualne podzieli¢ na dwie duze grupy:

e anatomiczno-fizjologiczne, ktére wystepujg nie tylko w gatunku ludzkim,
ale rbwniez zwierzecym,;
¢ kulturowe, jako te, ktore wystepuja wytacznie u ludzi i sg charakterystycz-

ne tylko dla cztowieka'®.

Ten sam autor proponuje rowniez dwie inne klasyfikacje réznic indywidu-
alnych. Pierwsza to ta, ktora jest podporzadkowana réoznym formom dziatalno-
$ci ludzkiej i obejmuje trzy duze grupy rdznic zwigzanych z:

e zabawg — dotyczaca dzieci wieku przedszkolnego i wezesnoszkolnego;

e uczeniem si¢ — dotyczaca mlodziezy szkolnej (starszych klas szkoly pod-
stawowej, gimnazjum i uczniow szkot ponadgimnazjalnych), a takze stu-
dentow szkot wyzszych oraz stuchaczy réznego rodzaju szkot doksztatca-
jacych i form edukacji pozaszkolnej (kursy, seminaria, warsztaty itp.);

o kwalifikowang pracg zawodowa (dotyczaca gtdéwnie osdb dorostych posia-
dajacych okreslone kwalifikacje zawodowe i pracujacych w wyznaczonym
badz innymi zawodzie). Przejawem tych roznic sg glownie sukcesy, jakie
poszczegdlne jednostki osiggajg w pracy zawodowej, a takze trudnosci
zwigzanych z wykonywaniem okreslonych zadan zawodowych badz czyn-
nosci.

Druga klasyfikacjg moze by¢ ta, dla ktorej kryterium podzialu uczynimy
gtéwne formy zycia psychicznego. Wowczas mozemy mowié o roznicach zwig-
zanych z:

® poznawaniem rzeczywistosci i samego siebie (gtownie w zakresie rdznic
intelektualnych);

e przezywaniem, wartosciowaniem, ocenianiem poznawanej rzeczywistosci
i samego siebie (glownie w zakresie réznic uczuciowych i emocjonal-
nych);

167 W. Witwicki, Psychologia, Warszawa 1962, s. 44.
168 K. M. Czarnecki, Réznice indywidualne..., dz. cyt., s. 20.
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e dzialaniem, zmienianiem rzeczywistosci i samego siebie (gtownie w zakre-
sie roznic wolicjonalnych i motywacyjnych)'®’.
Wystepujace réznice indywidualne, niezaleznie od ich genezy i charakteru
oraz przejawow zewngtrznych — zdaniem wigkszosci wspolczesnych badaczy
— zalezg od czterech czynnikow:

o wpltywow dziedziczno$ci (dziedziczenie cech po swoich przodkach
— rodzicach — w postaci przekazu genetycznego);

o wpltywow srodowiska, w ktorym jednostka funkcjonuje w poszczegdlnych
etapach swojego zycia (gtownie nieuswiadomionego oddziatywania $ro-
dowiska na okreslong jednostke);

o wpltywow spoteczno-kulturowych (w tym gléwnie procesu wychowania
1 nauczania-uczenia si¢);

e wlasnej aktywnos$ci jednostki — polegajacej na tym, ze jednostka sama
ksztalttuje swoje okreslone cechy, ktére roznig jg od innych, np. konse-
kwencja w dziataniu, punktualno$¢, obowigzkowosé, kultura bycia i wiele
innych.

Zawsze jednak — niezaleznie od tego, czy wplyw ten jest zdominowany
przez ktory$ z tych czterech czynnikow, czy tez nie — powstate rdéznice indywi-
dualne warunkujg (w wigkszym badZ mniejszym stopniu) rozwoj i zachowanie
si¢ jednostki, ktora rozwija si¢ 1 dziala jako jednos$¢, w ktorej kazda jej cecha
spetnia okreslong role i nadaje ton indywidualnosci. Oznacza to, ze wszelka
proba rozrywania tej jedno$ci i akcentowania czy uprzywilejowania jakiego$
jednego aspektu dotyczacego owych wplywow prowadzi nieuchronnie — jak
wielokrotnie podkresla to W. Szewczuk — do jednostronnosci w ujmowaniu
cztowieka, do wypaczania obrazu jego osobowosci!™.

2. Charakterystyka wybranych grup roznic indywidualnych
w kontekscie rozwazan dotyczacych rozwoju zawodowego
jednostki

Podejmujgc probe charakteryzowania wybranych grup réznic indywidualnych
dotyczacych cztowieka postrzeganego zardéwno w perspektywie gatunku, jak
rowniez konkretnej jednostki nalezy mie¢ swiadomos$é, ze czlowiek jest istotg
niezwykle ztozong. W tym wzgledzie w srodowisku badaczy, dla ktorych czto-
wiek stanowi podmiot ich naukowych dociekan panuje petna zgoda. Problem
pojawia sie wowczas, gdy owe dociekania dotycza wszelkich charakterystyk

169 Tamze, s. 20-21.
170 Zob. W. Szewczuk, Psychologiczne podstawy zasad wychowania, Warszawa 1972;
tenze, Psychologia w stuzbie zycia, Warszawa 1982.
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czlowieka — jego ciata, cech psychicznych, zachowania czy stworzonych prze-
zen wytworow bedacych $wiadectwem jego indywidualnosci i niepowtarzalno-
$ci, bowiem jak twierdzi J. Strelau, ,,r6znice indywidualne dotyczg tych wtasnie
charakterystyk'”!. Z kolei ludzie w tej samej sytuacji reaguja i zachowuja sie
odmiennie i ten fakt akcentuje naszg réznorodno$¢”!>. Te wiasnie wzgledy
decyduja miedzy innymi o tym, ze badanie i opisywanie roznych aspektow roz-
nic indywidualnych dotyczacych istoty ludzkiej staje si¢ procesem cigglym
i nieskonczonym. Ciagle trwa spor na temat tego, gdzie badZz w czym nalezy
przede wszystkim szuka¢ gtownych zrodet owych réznic indywidualnych. Czy
tym gtownym zrédlem decydujacym o tym, ze ludzie w swych postawach, za-
chowaniach, wyznawanych wartos$ciach itp. tak bardzo r6znig si¢ od siebie, sa
uwarunkowania genetyczne (dziedziczne) czy oddziatywanie $rodowiskowe,
ktoérym przeciez kazdy cztowiek podlega od narodzenia az po zejécie, czy moze
trochg jedno i drugie? Ktoére grupy roznic indywidualnych majg wigkszy, a kto-
re mniejszy wptyw na to, ze si¢ roznimy? Sa to ciggle aktualne pytania, bowiem
kazdy cztowiek jest indywidualnoscia (a wigc posiada cechy wlasciwe tylko
jemu), ale przeciez nie jest uktadem catkowicie autonomicznym, niezaleznym
od wplywu zewngtrznych oraz wlasnej biografii. Procesy intelektualne, emo-
cjonalne czy ludzkie czyny (aczkolwiek réznie jawigce si¢ w przypadku kon-
kretnej osoby) sg regulowane, czyli sterowane przez réznorodne czynniki. Za-
tem warto jest poszukiwaé tych charakterystyk i je opisywacé, ktore w jakims
stopniu sg wazne nie tylko w odniesieniu do okreslonej jednostki (jej rozwoju,
a w nim rozwoju zawodowego), ale rowniez w odniesieniu do catego gatunku
ludzkiego.

Ze wzgledu na charakter tego opracowania i jego ograniczong objetos¢ nie
sposob zajac si¢ wszystkimi grupami réznic indywidualnych, ktore jawig si¢
w klasyfikacjach roznych badaczy (cze$ciowo klasyfikacje te zostaty przywo-
tane we wczesniejszych rozwazaniach tego rozdziatu). Dlatego ograniczono si¢
do tych, ktore w mojej ocenie majg swoj znaczacy udzial w rozwoju zawodo-
wym cztowieka w calym cyklu jego zycia. Sg to nastepujgce grupy (kategorie)
ro6znic indywidualnych:

e biologiczne,

e temperamentalne,
e intelektualne,

e osobowosciowe,
e dzialaniowe.

171 Zob. 1. Strelau, Réznice indywidualne, historia — determinanty — zastosowania, War-
szawa 2014, s. 14.
172 Tamze.
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Beda to jednak jedynie podstawowe informacje dotyczace wybranych cha-
rakterystyk dotyczgcych roznic indywidualnych. Doktadniejsza znajomos$¢ rdz-
nic indywidualnych (ich istoty, zrodta i ewentualnych skutkoéw, jakie mogag
wywota¢ w procesie rozwoju zawodowego czlowieka) wymaga glebszych stu-
diow literatury. Stad zachgcam wszystkich zainteresowanych przynajmniej do

zapoznania si¢ z wybranymi pozycjami z tego zakresu'”>.

2.1. Biologiczne réznice indywidualne

Niemal od samego poczatku, kiedy tylko zaczgto interesowac si¢ réznicami
indywidualnymi tkwigcymi w gatunku ludzkim, migdzy badaczami istniat spor
0 to, czy dominujgcg rol¢ dla wystepowania owych roéznic odgrywa dziedzicz-
no$¢ czy $rodowisko. Dopiero Francis Galton!”, prowadzac badania nad deter-
minantami dziedziczno$ci geniuszu ustalil, ze dziedziczno$¢ jest glownym
czynnikiem determinujagcym wystgpowanie geniuszu. Stanowisko to po dzien
dzisiejszy wywiera istotny wplyw na poglad badaczy dotyczacy roli dziedzicz-
nosci i srodowiska w determinowaniu réznic indywidualnych, w tym szczegdl-
nie inteligencji.

Po niezliczonych sporach dotyczacych odpowiedzi na pytanie o dominujace
zrodto ,,dziedzicznos¢ czy srodowisko?” roznic indywidualnych, psychologie
doszli do stosunkowo zgodnego pogladu, wedlug ktorego kazde zachowanie
(rozumiane jako ogodlna charakterystyka typowa dla danego gatunku — w tym
przypadku czlowieka) jest wynikiem wspotdziatania obu tych czynnikow
- dziedzicznosci i srodowiska. Aczkolwiek nadal uwaza si¢, ze kazda jednostka
przychodzi na §wiat z wlasna, swoistg konstytucja i wzorcami reakcji, z ktorych
przynajmniej cz¢$¢ wynika z materialu genetycznego (sa zdeterminowane bio-

173 Polecam glownie nastepujgce pozycje: J. Strelau, Réznice indywidualne, historia...,
dz. cyt.; tegoz, Badania nad temperamentem. Teoria, diagnoza, zastosowanie, Wroctaw
1992; tegoz, Psychologia roznic indywidualnych, Warszawa 2006; Roznice indywidual-
ne: mozliwosci i preferencje, red. J. Strelau, W. Cierkowska, E. Necka, Wroclaw-
Warszawa-Krakoéw 1992; K. M. Czarnecki, Psychologia zawodowa rozwoju osobowo-
sci, Krakow 1998; tegoz, Psychologia zawodowej pracy czlowieka, Sosnowiec 2006;
tegoz, Roznice indywidualne czlowieka, Sosnowiec 2013; B. Hornowski, Psychologia
roznic indywidualnych, Warszawa 1985; J. Kozielecki, Czlowiek wielowymiarowy,
Warszawa 1996; A. Matczak, Style poznawcze. Rola indywidualnych preferencji, War-
szawa 1996; E. Necka, Inteligencja i procesy poznawcze, Krakow 1994; Cz. Plewka,
Kierowanie wiasnym rozwojem zawodowym. Studium teoretyczne i egzemplifikacje
praktyczne, Koszalin 2015;T. Lewowicki, Psychologiczne roznice indywidualne osig-
gniecia uczniow, Warszawa 1975; T. Lewowicki, Indywidualizacja ksztalcenia. Dydak-
tyka roznicowa, Warszawa 1977 i inne.

174 Francis Galton (1822-1911) — angielski uczony zajmujacy si¢ m.in. badaniem inteli-
gencji, stworzyt podwaliny psychometrii i psychologii réznic indywidualnych
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logicznie) i stanowi podstawe dla rozwoju rdéznic osobowosci, to okazuje sig, ze
roéznice te w zaleznosci od tego, czego dotycza, moga w wigkszym lub mniej-
szym stopniu zaleze¢ rowniez od czynnikoéw srodowiskowych, ktdére w pewnym
stopniu modyfikuja uwarunkowania genetyczne. Tak na przyklad jest w rozwo-
ju postaw i warto$ci, gdzie warunkiem koniecznym dla ich zaistnienia jest wy-
posazenie genetyczne, ale ksztaltujg si¢ pod wptywem srodowiska. Oznacza to,
ze wystepujace migdzy ludzmi réznice w poziomie inteligencji lub odmiennosci
postaw dotyczacych roznych spraw zalezg w wigkszym lub mniejszym stopniu
zaréwno od czynnikow genetycznych, jak i srodowiskowych i sg rezultatem ich
wspoltdziatania. Przy czym — jak twierdzi J. Strelau — ,,tylko typowe dla czto-
wieka wyposazenie genetyczne pozwala na ich uksztattowanie si¢, to wktad obu
tych czynnikéw w wystepujace rdznice indywidualne jest odmienny. Co wigcej,
bywa tak, ze jeden z nich w ogoble nie przyczynia si¢ do powstania réznic indy-
widualnych. Na przykiad to, czy mowa ojczysta danej osoby jest jezyk polski
czy chifski, zalezy wylgcznie od srodowiska™”, w ktorym osoba ta funkcjonu-
je. Trzeba jednak mie¢ na uwadze, ze poza przypadkami patologicznymi nie
istniejg takie formy zachowania cztowieka, ktorych roznice indywidualne byty-
by zdeterminowane pojedynczym genem, co oznacza, ze jezeli zmienno$¢ za-
chowania si¢ jednostki zalezy od czynnika genetycznego, to u podstawy tej
zmiennosci lezy zespot gendw.

Warto rowniez doda¢, ze wsrod wspotczesnych psychologow (glownie zaj-
mujacych si¢ rozwojem cztowieka i indywidualnymi réznicami jego rozwoju
i funkcjonowania) panuje obecnie przekonanie, Ze interakcje majace miejsce
miedzy czynnikami dziedzicznymi i $Srodowiskowymi wyznaczaja kierunek
rozwoju jednostki, a tym samym decyduja o strukturze i funkcji organizmu.

Konczac te krotkag charakterystyke biologicznych réznic indywidualnych
dotyczacych cztowieka trzeba podkresli¢, ze prowadzone od wielu lat badania
i dociekania dotyczace zwigzku roéznic anatomiczno-fizjologicznych z rozwo-
jem i funkcjonowaniem cztowieka dowiodly, ze mechanika dziedziczenia, po-
dobnie zreszta jak i oddziatywania srodowiskowe sg na ogdt bardzo zlozone
i trudno jest jednoznacznie orzekac, ze co§ w rozwoju danej jednostki bedzie
zawsze warunkowane genetycznie, a co$ innego Srodowiskowo. Nie jest to
mozliwe, bowiem sg geny, ktore zawierajg informacje o wielu cechach, tak jak
sg cechy, ktore pojawiajg si¢ w wyniku dziatania r6znych genow.

2.2. Temperamentalne roznice indywidualne

Zaroéwno prowadzone od wielu lat badania naukowe, jak réwniez codzienne
obserwacje zachowania si¢ r6znych osoéb w podobnych lub takich samych sytu-

175 ], Strelau, Réznice indywidualne, historia..., dz. cyt., s. 47.
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acjach zycia osobistego 1 zawodowego jednoznacznie dowodzg, ze osoby te
w sytuacjach tych zachowujg si¢ bardzo rdéznie. Zréznicowanie to widoczne
jest w roznych sferach ich zachowania, poczynajac od sfery emocjonalno-
uczuciowej poprzez psychoruchows, az po dzialaniowa. Dlatego miedzy innymi
problem ten stat si¢ przedmiotem wielu dociekan naukowych prowadzonych na
gruncie roznych nauk. Celem tych badan byla (i nadal w pewnym zakresie jest)
che¢ udzielenia odpowiedzi na pytanie, co sprawia, ze rdznice te sg tak znaczg-
ce 1 czy istniejg jakie$ zaleznos$ci migdzy ich zachowaniem, a uwarunkowania-
mi genetycznymi, cechami osobowosci, temperamentem badz innymi czynni-
kami, ktore wyznaczaja te réznice w zachowaniu. Moze wlasnie dlatego obser-
wacje i1 badania nad osobowos$cig i temperamentem nalezag do najstarszych
w psychologii, a obecnie stanowia przedmiot szczegdlnego ogladu neuropsy-
chologdéw, neurobiologdéw, a takze w pewnym sensie neuroradiologow.
Temperament w znaczeniu potocznym odnoszono gtownie do takich cha-
rakterystyk, jak impulsywno$¢ i brak zréznicowania emocjonalnego. Teore-
tyczne podwaliny pod badania nad temperamentem zaproponowal amerykanski
uczony Gordon Allport'’®, twierdzac, ze ,,temperament odnosi sie¢ do zjawisk
charakteryzujacych emocjonalng natur¢ jednostki, takich jak podatno$¢ na
wzbudzenie emocjonalne, charakterystyczna dla niej sita i szybkos$¢ reakcji,
dominujacy nastrdj tacznie z jego specyficzng zmiennoscig i intensywnoscia,
ktore to zjawiska zalezne sa od wyposazenia konstytucjonalnego, i co za tym
idzie, sa w przewazajacej mierze dziedziczne. (...) Temperament jest jedna
z tych dyspozycji, ktora niemal nie zmienia si¢ w ciggu zycia: im bardziej jakas$
dyspozycja jest zakorzeniona we wrodzonej, konstytucjonalnej glebie, z tym
wiekszym prawdopodobiefnistwem mozna jg nazwaé temperamentem”!”’,

Wielu badaczy temperamentu i zwigzanych z nim réznic indywidualnych
po dzien dzisiejszy powotuja si¢ na sformutowang przez G. Allporta definicje.
Nalezy do nich m.in.: H. Eysenck'”, A. Mehrabian!”, D. Watson'®’, M. Zenter,
R. L. Shiner'®!', H H. Goldsmith i J. J. Canoos'®? i wielu innych.

176 G. Allport (1897-1967)— amerykanski psycholog, pionier dociekan na istota osobo-
wosci, ktore staly si¢ podstawa catego nurtu badan nad osobowos$cia definiowang
w kategoriach cech réznigcych ludzi migdzy soba. Podwaliny tej teorii przedstawit
w dziele zatytulowanym Personality: A psychological interpretation, New York 1937.
Traktowatl on osobowos$¢ jednostki jako niepowtarzalng strukture cech, ktéorym przypi-
sywat wlasciwoséci motywacyjne. Bedac jednym z gtownych tworcéw psychologii oso-
bowosci, zaproponowat definicj¢ temperamentu, na ktdrej w obrebie pdzniejszym wzo-
rowalo si¢ wielu innych badaczy.

177 Zob.: G. Allport, Personality..., dz. cyt., za: J. Strelau, Réznice indywidualne. .., dz.
cyt., s. 233.

178 H. J. Eysenck, The structure of human personality, London 1970.



Rozwoj zawodowy jednostki postrzegany z perspektywy roznic ... 101

Sprowadzenie temperamentu wylacznie do sfery emocjonalnej — jak pisze
J. Strelau — nie jest ani jedynym, ani tez dominujgcym pogladem na naturg tego
zjawiska psychologicznego'®3. Dalej autor ten dodaje, ze niektdrzy badacze,
traktujgc temperament w kategoriach czysto opisowych, przedstawiaja go jako
styl zachowania (np.: A. Thomas i S. Chess'®, A. Thomas, S. Chess, H. G.
Birch'®), inni (jak: I. P. Pawlow!®6, V. M. Mierlin'®’, M. Rustawow'®®, B. M.
Tieptow'®, A. H. Buss i R. Plomin!* i wielu innych) koncentruja si¢ na jego
podstawach biologicznych, a jeszcze inni odnoszg to zjawisko do formalnych
cech zachowania.

Analizujgc rézne ujecia dotyczace istoty temperamentu mozna za J. Stre-
lauem przyjac, ze niezaleznie od roéznic, ktore nadal w rozumieniu pojecia tem-
peramentu dzielg badaczy, to wickszo$¢ podziela poglad, ze da si¢ wyodrebnic¢
szereg charakterystyk wspolnych dla tego konstruktu psychologicznego. Co
oznacza, Z€:

e postugujac si¢ terminem ,,temperament” mamy na mysli cechy przejawia-
jace si¢ w zachowaniu jednostki. Stad tez przyjmujemy, ze temperament
stanowi cze$¢ skladowa struktury osobowos$ci, rozumianej jako zespot
cech;

e poréwnujac temperament z innymi zjawiskami psychicznymi daje si¢ za-
obserwowa¢, ze charakteryzuje si¢ on wzgledng statoscig w catym cyklu

179 A. Mehrabian, Outline of a general emocion — basen theory of temperament
[w:] J. Strelau, A. Angleitner (red.), Explorations in temperament; International per-
spectives on theory and measurement, New York 1991, s. 75-86.

130 D, Watson, Mood and temperament, New York 2000.

181 M. Zentner, R. L. Shiner (red.), Handbook of temperament, New York 2012.

182 H. H. Goldsmith, J. J. Compos, Fundamental issues in the study of early tempera-
ment: The Denver Twin Temperamental Study [w:] M. E. Lamb, A. L. Brown,
B. Rogoff (red.), Advances in developmental psychology, Hillsdale 1986, t. 4, s. 231
-383.

183 ], Strelau, Réznice indywidualne..., dz. cyt., s. 233.

184 A. Thomas, S. Chess, Temperament and development, New York 1977.

185 A. Thoms, S. Chess, H. G. Birch, Temperament and behaviour disorders in children,
New York 1968.

186 1. P. Pawlow, Dwadziescia lat badan wyzszej czynnosci nerwowej (zachowania sie)
zwierzqt, przekt. T. Klimowicz, Warszawa 1952.

187V, S. Mierlin, Oczerk teorii tiempieramienta, Pierm 1973.

18 V. M. Rusatow, Biologiczeskije osnowy indywidualno-psichologiczeskich razliczii,
Moskwa 1979.

139 B. M. Tieptow, Izbrannyje trudy, Moskwa 1985, t. 11 2.

190 A H. Buss, R. Plomin, Temperament: Early developing personality traits, Hillsdale
1984.
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zycia jednostki. Zachodzace na przestrzeni zycia jednostki zmiany w ce-
chach jej temperamentu sg powolniejsze niz to ma miejsce w przeobraze-
niach innych wlasciwosci jej zachowania;

e przyjmuje si¢, ze temperament ma podtoze biologiczne, aczkolwiek w za-
leznosci od przyjetych koncepcji réozne mechanizmy neurofizjologiczne
i biochemiczne traktowane sg jako podstawa;

e roznice indywidualne wystepujace w cechach temperamentu poszczegol-
nych 0séb sg czesciowo zdeterminowane genetycznie, a to jeszcze mocniej
podkresla biologiczng geneze tego aspektu osobowosci;

e przyjmuje si¢, ze cechy temperamentu naleza do tych charakterystyk psy-
chicznych, ktére w postaci pierwotnych emocji i aktywno$ci motoryczne;j
wystepuja u danej jednostki juz w okresie niemowlgcym;

e takie cechy temperamentu, jak emocjonalnosé, lgk, zwawos¢, aktywnos$c,
poszukiwanie stymulacji wystgpuja nie tylko w przypadku cztowieka, ale
rowniez w $wiecie zwierzat'®!.

Przedstawione charakterystyki postuzyly J. Strelau do sformutowania na-
stepujacej definicji temperamentu, ktéra moim zdaniem dobrze wpisuje si¢ we
wspoélczesne teorie badan nad temperamentem i indywidualnymi réznicami
temperamentalnymi. Oto ta definicja:

,, Temperament odnosi si¢ do wzglednie stalych cech osobowosci wystepu-
jacych u cztowieka od wczesnego dziecinstwa i majacych swoje odpowiedniki
w $wiecie zwierzat. Bedac pierwotnie zdeterminowane przez wrodzone mecha-
nizmy neurobiochemiczne, temperament podlega powolnym zmianom spowo-
dowanym procesom dojrzewania oraz indywidualnie specyficznym oddziaty-
waniem miedzy genotypem a $rodowiskiem”!*2,

Przyjmujac owa definicj¢ do dalszych rozwazan nad temperamentalnymi
roznicami indywidualnymi przyjmuje si¢, ze zrodel réznic temperamentalnych
nalezy poszukiwaé w dwoch zasadniczych wlasciwosciach temperamentu:

e energetycznym poziomie zachowania si¢ cztowieka, ktory obejmuje te
wszystkie cechy temperamentu, ktére wyznaczane sg réznicami indywidu-
alnymi w mechanizmach energetycznych jednostki (jej impulsywnosci,
ekstrawersji, ruchliwos$ci, sile pobudzania uktadu nerwowego czy aktyw-
nosci);

o charakterystyce czasowej reakcji na podniety przejawiajace si¢ w czynno-
sciach intelektualnych, emocjonalnych i motorycznych (mozna tu méwic
o sile, wielkosci reakcji oraz czasie i przebiegu reakcji). Sit¢ reakcji ozna-
cza si¢ stosunkiem dziatajagcego bodzca do wywotanego efektu i poroéwnuje

191 ], Strelau, Réznice indywidualne..., dz. cyt., s. 235.
192 Tenze, Psychologia temperamentu, wyd. 2, Warszawa 2001, s. 2.
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si¢ ja do sily innych oséb na dziatanie tego samego bodzca, aby na tej pod-
stawie orzeka¢ o reaktywnosci jednostki bgdacej cechg jej temperamentu.
W tym wzgledzie méwimy o osobach silnie reaktywnych, u ktérych te sa-
me bodzce wywotuja silne reakcje i o osobach stabo reaktywnych. Inng ce-
cha roznicujaca jednostki wynikajace z sity i wielkoSci reagowania jest
aktywnos$¢ rozumiana jako czgste podejmowanie dziatan w wyniku zaspo-
kojenia zapotrzebowania jednostki na stymulacje, ktorej zrodia tkwig
w homeostazie. Kolejng cechg sktadowa temperamentu jest czas przebiegu
reakcji i ruchliwo$¢ rozumiana jako zdolnos¢ do przestawienia si¢ z jednej
reakcji na drugg!®*.

Temperamentalnych Zrédet roéznic indywidualnych nalezy doszukiwaé sig¢
w wielu innych czynnikach dotyczacych temperamentu. J. Strelau, dokonujgc
rejestru tych cech, naliczyl ponad 80 wlasciwosci, na ktore wskazywali rdézni
badacze, dotyczacych temperamentu!®*,

Prowadzone badania dotyczace temperamentalnych roznic indywidualnych
w zachowaniu si¢ réznych osob dowodza, ze czynnik genetyczny w ksztattowa-
niu si¢ réznic indywidualnych w temperamencie (w zalezno$ci od badanej ce-
chy temperamentu) stanowi okoto 30-50%, natomiast okoto 20-40% udzialu
przypisuje si¢ roli, jaka w ksztattowaniu réznic indywidualnych pemi (specy-
ficzne dla poszczegbélnych jednostek) srodowisko. Mozna zatem zaryzykowaé
stwierdzenie, ze poprzez odpowiednie ksztaltowanie (dokonane w wyniku od-

193 Por. J. Strelau, Temperament i typ uktadu nerwowego, Warszawa 1974, s. 47; a tak-
ze: Cechy temperamentu [dostgpne w:] http://www.beyondtheframe.pl/psychika-
czlowieka/temperament [dostep: 4.03.2015].

194 Zob. H. J. Eysenck, The structure..., dz. cyt.; A. Davis-Blacke, J. Pfeffer, Just
a mirage: The search for dispositional effects in organizational research, Academy of
Management Review 1989, nr 14, s. 385-400; B. Gerhard, How important are disposi-
tional factors as determinants of job satisfaction? Implications for job design and other
personnel programs, Journal of Applied Psychology 1987, nr 72, s. 366-373; C. R.
Cloninger, D. M. Svrakic, T. R. Przybeck, The Tridimensional Personality Question-
naire, Psychological Reports 1991, nr 69, s. 1047-1057; E. Hornowska, Temperamen-
talne uwarunkowania zachowania. Badania z wykorzystaniem kwestionariusza TCIR C.
Cloningera, Poznan 2003; M. C. Stallings, J. K. Hewitt, C. R. Cloninger, A. C. Heath,
L. 1. Eaves, Genetic and environment al structure of the Tridimensional Personality
Questionnaire: Three Or four temperament dimensions?, Journal of Personality and
Social Psychology 1996, nr 70, s. 127-140; M. Ledzinska, M. Zajenkowski, M. Stotar-
ski, Temperament i poznanie. Energetyczne i czasowe zaplecze umystu, Warszawa
2013; A. Eliasz, Temperament a system regulacji stymulacji, Warszawa 1981; 1. Kant,
Antropologie in pragmatischer Hinsicht, Leipzig 1912; N. Cassimjee, Neuropsycholog-
ical symptoms and premorbid temperament traits in Alzheimer’s dementi, University of
Pretoria 2003.
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powiednich dziatan zewnetrznych, a takze w wyniku celowych dziatan same;j
jednostki) srodowiska, w ktorym funkcjonuje dana osoba (np. w fazie stabiliza-
cji zawodowej), mozna w sposOb znaczgcy wywieraé wptyw na zachowanie si¢
jednostki.

Trzeba jednak pami¢taé, ze kazda jednostka moze reagowaé w rozny spo-
sob w zaleznosci od warunkow i sytuacji zewnetrznej. Moze zatem by¢ tak, ze
w okres$lonych warunkach ta jednostka, ktorej zachowanie z natury jest szybkie
i gwattowne, pod wptywem réznych czynnikow staje si¢ nagle opanowana
i powolna w dzialaniu, a inna osoba, ktorej reakcje z natury sa powolne w tych
zmienionych warunkach staja si¢ szybkie i gwattowne. Na takie zmiany w rea-
gowaniu 0sob o réznych cechach temperamentalnych — jak ukazujg wyniki ba-
dan — ma wplyw gltéwnie otoczenie, w tym zwlaszcza sposdb reagowania na
warunki otoczenia. Oznacza to, ze cechy temperamentalne (zwlaszcza sita reak-
cji, intensywnos$¢ reakcji oraz jej przebieg w czasie) biorg udziat w regulacji
stosunkéw jednostki z otoczeniem. Istota tej regulacji jest nadzorowanie
wszystkich zachowan i sytuacji, w ktorych — jak twierdzi J. Strelau — aspekt
energetyczny i/lub aspekt czasowy funkcjonowania jednostki odgrywa wazng
role w przystosowaniu si¢ jednostki do warunkéw zewnetrznych'®>. Wazne jest,
zeby jednostka ta byta §wiadoma swoich reakcji, ktore powinny systematycznie
obserwowac¢, analizowac i konfrontowac¢ z istniejacymi w teorii charakterysty-
kami temperamentu.

2.3. Intelektualne roznice indywidualne

Intelektualne réznice indywidualne sg kolejng grupg charakterystyk cztowieka,
ktére w r6znym stopniu majg wplyw na jego rozwoj zawodowy. To zrdznico-
wanie jest funkcjg wielu czynnikow dotyczacych intelektualnej sfery przynalez-
nej okreslonej jednostce. Oznacza to, ze tak jak w przypadku wcze$niej scha-
rakteryzowanych dwoch grup réznic indywidualnych (biologicznych i tempe-
ramentalnych) maja one niezwykle istotny wptyw na to, jakie begdzie tempo,
przebieg i struktura rozwoju zawodowego poszczegdlnych osob. Analizujac
doniesienia z badan dotyczacych tej grupy rdznic, nie sposob nie zauwazyc¢, ze
tak jak w przypadku poprzednich grup, tak i teraz wsrod badaczy nie ma zgody
co do tego, czy w tej grupie rdznic jest jaki§ czynnik charakteryzujacy te rozni-
ce, ktoéry ma dominujgcy wptyw zarowno na zakres (wielko$¢, poziom) tych
roznic, jak rowniez na ich udziat w catym konglomeracie cech, ktore w jakims
stopniu odr6zniaja jedng osobg¢ od drugiej. Brak takiej zgody moze wynikaé
z faktu, ze w grupie stanowiacej intelektualne réznice indywidualne istnieje
wiele czynnikoéw stanowigcych o tej grupie.

195 Zob. J. Strelau, Psychologia réznic indywidualnych, Warszawa 2002.
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Réznice intelektualne obejmuja gldwnie czynniki umystowe i ich wyniki,
poczynajac od zdolno$ci odbioru najprostszych wrazen zmystowych, a konczac
na wiedzy, $wiatopogladzie i madrosci, bowiem intelekt w rozumieniu potocz-
nym utozsamia si¢ czg¢sto z umystem, rozumem, catoksztattem wiedzy, do-
$wiadczenia i zdolno$ci umystowych cztowieka, badz z inteligencja'*®. Mozna
wigc uznac, ze jest to wladza naszego umyshu, zdolno$¢ umozliwiajagca pozna-
wanie istoty rzeczy, tworzenie nowych poje¢, aktywna sita Swiadomosci prze-
ciwstawiana woli i emocjonalnym wtadzom czlowieka, u§wiadamiajacym wia-
dze sadzenia i dziatania.

Glownym zrodlem szeroko pojmowanych réznic intelektualnych sa:

e biochemiczna i bioelektryczna struktura i praca mézgu, jako fizjologiczna
podstawa czynnosci psychicznych, ktdre uwidaczniajg si¢ w odbiorze wra-
zen, spostrzezen, a takze w: uwadze, pamigci, mysleniu, wyobrazni, zainte-
resowaniach i zamitowaniach;

e czynniki $rodowiskowe (domu, szkoty, rowiesnikow, zakladu pracy itd.),
ktore dziataja na jednostke glownie wtedy, gdy wchodzi ona w bezposredni
kontakt z obiektami tego srodowiska. Sg to zardwno uwarunkowania mate-
rialne charakterystyczne dla tych §rodowisk, ktore utatwiaja lub utrudniaja
nawigzywanie bezposrednich kontaktow, jak réwniez wszelkie procesy
wywotane intelektualnym kontaktem z osobami tego srodowiska;

o wlasna, $wiadoma aktywno$¢ wyrazajgca si¢ w ksztattowaniu siebie i swo-
jego intelektu.

Oznacza to, ze indywidualne roznice intelektualne nie zalezg jedynie od
uwarunkowan biologicznych czy tez wptywu réznych czynnikéw $rodowisko-
wych i kulturowych. Zdolnosci intelektualne i specjalne w pewnym stopniu
zaleza od wrodzonych zadatkow, ale glownie rozwijaja si¢ w wyniku prowa-
dzenia wszelkiego rodzaju procesow edukacyjnych i nabywania, innego przez
kazdg jednostke doswiadczenia. Nalezg one — jak twierdzi B. Hornowski — do
,ztozonych struktur poznawczych, ktore pozwalajg czlowiekowi poznac, zro-
zumie¢ i zmieniaé otaczajacy go $wiat™'®’. Stad zrozumienie istoty tych ztozo-
nych struktur poznawczych i wszelkich interakcji, jakie maja miejsce pomigdzy
poszczegdlnymi procesami umyslowymi a przebiegiem, tempem i strukturg
wiasnego rozwoju zawodowego, w tym zwlaszcza rodzacych si¢ indywidual-
nych roznic intelektualnych wymaga pogltebionych studidéw i znajomosci za-
rowno psychologii ogdlnej, jak i psychologii rozwojowej. Nie wnikajagc w gle-
big istoty tych proceséw i rodzacych si¢ interakcji w krotkich charakterystykach
zwrocono tu jedynie uwage na najwazniejsze aspekty tych roznic postrzeganych

196 Wielka encyklopedia PWN, Warszawa 2002, t. 12, s. 178.
197 B. Hornowski, Psychologia réznic indywidualnych, Warszawa 1985, s. 63.
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w kontekscie rozwoju zawodowego jednostki. Uwage skierowano gtownie na te
roznice, ktore wigzg si¢ z odbiorem, przyswajaniem, przetwarzaniem i wyko-
rzystaniem okreslonych informacji przyjmujac, ze do roznic intelektualnych,
zwigzanych z pracg intelektualng okreslonej jednostki w glownej mierze naleza:

e wrazenia i wrazliwo$¢ bedgce procesami poznawczymi odnoszacymi si¢
do zmystowego odzwierciedlania bodzcéw poprzez odbidr pojedynczych
cech takich bodzcow (np. kolor, smak, dzwigk), stanowig sktadnik bardziej
ztozonych procesoéw, jakimi sg spostrzezenia, wyobraznia, uwaga, pami¢¢
i myslenie, a takze gromadzenie doswiadczenia zyciowego i zawodowego.
Poniewaz zdolno$¢ do odbierania bodzcoéw przez zmysty okreslonej jed-
nostki tak jak zdolno$¢ przezywania emocji i odczuwania wrazen jest inna
w odniesieniu do poszczegdlnych osob (wynika to z prowadzonych badan),
to jest czyms$ naturalnym, Ze jednostki te bedg wykazywac roznice w od-
czuwaniu tego, co stanowi przedmiot ich poznania;

e spostrzeganie i spostrzegawczo$¢ sa nastepnymi procesami, ktdre generu-
ja indywidualne r6znice w odbiorze przez poszczegolne osoby otaczajace]
je rzeczywistos$ci. Przy czym, jak twierdzi J. Trempata, nie ma pelnej zgo-
dy wsrod badaczy tych procesow co do tego, czy spostrzezenia odzwier-
ciedlaja rzeczywisto$¢ taka, jaka ona jest obiektywnie, czy tez taka, jaka
tworzy si¢ ona w ludzkich umystach. Dlatego cz¢$¢ z nich — jak np. przy-
wotany tu J. Trempala — uwaza, ze ,,spostrzezenie nie jest bezposrednim
i doktadnym odtworzeniem cech, ktore wystepuja w srodowisku, lecz ra-
czej funkcjg naszej interpretacji tego, co spostrzegamy, a tym samym, zZe
proces spostrzegania polega nie tylko na prostym odwzorowaniu bodz-
cOW %, Przyjmujac stanowisko J. Trempaly mozemy uznaé, ze czym in-
nym sg wrazenia docierajgce do zmystow okreslonej jednostki, a czym in-
nym powstajagce w jej mézgu konkretne obrazy. Zatem to, jak jednostka
bedzie spostrzegac otaczajacy ja Swiat zaleze¢ bedzie nie tylko od cech fi-
zycznych charakteryzujacych ten $wiat, ale takze w duzym stopniu od
zdolnos$ci zmystowych samej jednostki (od tego, w jakim stopniu jednostka
ta jest zdolna —w réznych sytuacjach i pod wptywem swoich doswiadczen
nabywanych gtownie pod wplywem uczenia si¢ — modyfikowa¢ odziedzi-
czone mechanizmy spostrzegania'®. Jest to znaczacy przejaw intelektual-
nych réznic indywidualnych, bowiem proces modyfikowania odziedziczo-
nych mechanizmow spostrzegania moze trwaé przez rézny okres czasu
catego cyklu zycia okreslonej jednostki, a tym samym rézne jednostki

198 J. Trempata, Rozwdj poznawczy [w:] M. Przetacznik-Gierowska, M. Tyszkowa
(red.), Psychologia rozwoju cztowieka, Warszawa 1966, t. 3,s. 31.
199 Zob. J. R. Sternberg, Cognitive psychology, For Worth 1996.
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w danym czasie beda posiada¢ rdézng zdolnos¢ modyfikowania tych me-
chanizmoéw;

e wyobraznia i wyobrazenia to kolejny obszar intelektualnych réznic indy-
widualnych, bowiem wyobraznia to zdolno$¢ umystu ludzkiego i zarazem
proces tworzenia obrazéw przedmiotow 1 zjawisk, ktére widzieliSmy
w przesziosci lub tworzenia obrazéw catkiem nowych, na podstawie pew-
nych sktadnikéw doswiadczenia. Poniewaz niemal kazda jednostka posiada
nieco lub calkowicie inng zdolno$¢ postrzegania otaczajacego jg $wiata,
kodowania informacji o tym $wiecie, a takze posiada rozne doswiadczenia
zyciowe i zawodowe, stad sg przyczyng wystepujacych réznic. Wyobraze-
nia to produkty wyobrazni bedacej szczegélng cecha zycia czlowieka
ipracy jego umyshu. Skoro wystepuja réznice w zakresie funkcjonowania
wyobrazni, to trudno byloby oczekiwac, zeby produkt tej wyobrazni w po-
staci wyobrazen w przypadku kazdej osoby byt taki sam. Dlatego rdznice
indywidualne w zakresie wyobrazni i wyobrazen dotycza gtownie rodza-
jOw wyobrazen, wsrdd ktorych mozemy méwi¢ o wyobrazeniach: odtwor-
czych, tworczych, prospektywnych, retrospektywnych, spontanicznych,
kierowanych, kinetycznych, konstrukcyjnych, logicznych czy operacyj-
nych?®. Znaczne réznice indywidualne dotyczg danej jednostki, bowiem
dla jednej osoby bardziej wyraziste bedg wyobrazenia wzrokowe, podczas
gdy dla innej stuchowe lub ruchowe. Ludzie r6znig si¢ od siebie nie tylko
sposobem spostrzegania otaczajacego ich $wiata czy tez wytworzonymi
przez wyobrazenia obrazami tego §wiata, ale rowniez sposobem selekcjo-
nowania i ukierunkowania swojej aktywnosci poznawczej, bowiem te
ostatnie warunkowane sa dyspozycja psychiczng poszczegdlnych oséb do
spostrzezen, pami¢ci, myslenia, ktorg jest ,,uwaga”;

e uwaga — najczgsciej definiowana jest jako dyspozycja psychiczna cztowie-
ka do spostrzezen, pamigci, myslenia i wyobrazni. Jest to jednoczesnie
zdolno$¢ cztowieka do koncentrowania catej swej $wiadomosci na okre-
$lonym przedmiocie, zjawisku, zadaniu, dziataniu czy czynnosci, a takze
na procesie przetwarzania informacji o tym przedmiocie, zjawisku czy
czynno$ci. Oznacza to, ze dzigki tej zdolnosci okreslona jednostka ma
mozliwos¢ wyboru tego, co chce aktualnie robi¢ (np. stuchaé, ogladaé, czy-
ta¢, rozwigzywac zadania itp.). Takie skupienie uwagi na tym, co dang
osobe w danej chwili interesuje lub jest jej z jaki§ wzgledow potrzebne
powoduje, ze w swojej $wiadomosci koduje ona jedynie w jej ocenie in-
formacje istotne, a odrzuca te, ktore sg dla niej nieistotne. To pierwszy po-
wod wystepowania owych roznic indywidualnych. Réznice moga dotyczy¢

200 Zob. Stownik psychologiczny, red. W. Szewczuk, Warszawa 1979, s. 328.
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réwniez podzielnosci uwagi, ktdrg okreslamy jako zdolno$¢ danej jednost-
ki do jednoczesnego odbierania informacji z kilku réznych zrodet. To jest
drugi powod do tego, ze wystepuja réznice indywidualne rzutujgce na
sprawnos¢ intelektualng jednostki. Roznice te moga dotyczy¢ rowniez in-
nych cech uwagi, chociazby takich jak: pojemno$¢, trwatos¢, przerzutnose,
czy chwiejnos¢ uwagi, ktore bez watpienia w roznym zakresie charaktery-
Zujg poszczegdlne osoby;

e pamieé i zapamietywanie — to kolejne procesy, ktore w tej grupie generu-
ja roznice indywidualne. Pami¢¢ jest zdolno$cig umystowa jednostki do
zapamictywania, przechowywania i przypominania (odtwarzania, rozpo-
znawania) przedmiotoéw, zdarzen, zjawisk, przezy¢, dziatan, zadan i czyn-
nosci. Jest zatem tg wlasciwoscig psychiczng, ktéra w wyniku doznanych
uprzednio emocji, mysli, spostrzezen oraz dokonanych czynno$ci wspotu-
czestniczy w procesie ksztaltowania si¢ do§wiadczen jednostki i pdzniej-
szym ich wykorzystaniu. Rozpatrywana jest w $cistym powigzaniu z pro-
cesami spostrzegania, uwagi oraz mys$lenia. Zapami¢tywanie ma miejsce
wowczas, gdy przezywamy okreslone dziatania. W procesie pamigci wy-
roznia si¢ trzy fazy, ktore polegaja na: zapamigtywaniu (wprowadzaniu do
naszego moézgu informacji o przedmiotach, zjawiskach, zdarzeniach itp.),
przechowywaniu (magazynowanie informacji) w pami¢ci wczesniej ode-
branych, czy inaczej kodowanie, informacji oraz przypominania (przywra-
cania, odtwarzania lub odzyskiwania) z pamigci informacji, ktore wcze-
$niej zostaty zakodowane. Na skutek tak ztozonego procesu, a tym samym
zroéznicowanych zdolnosci danej jednostki do zapamigtywania, przecho-
wywania i odtwarzania tworzg si¢ roznice indywidualne dotyczace zarow-
no poszczegolnych faz, jak rowniez calego procesu. Roznice te spowodo-
wane sg 16zng dla poszczegdlnych jednostek szybko$cig zapamigtywania,
réznym zakresem, trwalo$cig czy wierno$cig pamigci, a takze jej gotowo-
$cig. Zroznicowania te bez watpienia dotycza efektywnosci procesow pa-
migciowych, ktdra ma znaczacy wplyw na rozwdj zawodowy jednostki;

e myslenie i tworczo$¢ sg postrzegane jako kolejne przyczyny rdznigce po-
szczegolne osoby. Myslenie w ocenie L. Bakiera i Z. Steltera jest ,,wyzszga
frakcja osrodkowego uktadu nerwowego, ktora umozliwia $§wiadomy spo-
sob zachowania si¢, gromadzenie wiedzy, oceng sytuacji oraz uczenie
si¢” 2! | Przejawia sic w operacjach poznawczych dokonywanych na
przedmiotach, zdarzeniach, procesach bezposrednio spostrzeganych lub na
ich reprezentacjach wyobrazeniowo-poj¢ciowych. Poniewaz mozemy mo-

201 L, Bakiera, Z. Stelter, Leksykon psychologii rozwoju cztowieka, Warszawa 2011,
s. 178.



Rozwoj zawodowy jednostki postrzegany z perspektywy roznic ... 109

wi¢ o roznych rodzajach myslenia charakteryzujacego poszczegdlne osoby
(myslenie autentyczne, intuicyjne, logiczne, refleksyjne, reproduktywne,
sensoryczno-motoryczne, wyobrazeniowo-pojgciowe itp.), to trzeba wie-
dzie¢, ze roznice indywidualne w mysleniu beda w wigkszym lub mniej-
szym stopniu — w kazdym z tych rodzajow — dotyczy¢ podstawowych ope-
racji myslowych, takich jak: analizowanie, syntetyzowanie, wnioskowanie,
uogodlnianie czy abstrahowanie. W kazdej z tych operacji mozemy zaob-
serwowac roznice indywidualne poszczegdlnych osob, ktore ujawniajg si¢
w roznej postaci u poszczegolnych osob. Miedzy innymi w szybkos$ci pra-
cy umystu, rozwadze myslenia, ptynnosci myslenia, rozlegto$ci myslenia
czy krytycyzmie myS$lenia. Sg to te cechy procesu mys$lenia generujace
roznice indywidualne, na ktore wskazuja zarowno wyniki badan nauko-
wych, jak réwniez potoczne, codzienne i wnikliwe obserwacje;

e wiedza osobista — w najogodlniejszym sensie to rezultat wszelkich mozli-
wych aktow poznania. Najczesciej jest definiowana jako usystematyzowa-
ny ogot wiadomosci bedacy wynikiem poszukiwan, dociekan i doswiad-
czen. Wiedza osobista jednostki to w pewnym sensie suma wiedzy ogolne;j,
zawodowej 1 praktycznej. Roznice indywidualne w zakresie posiadanej
wiedzy przez poszczegdlne osoby sg bardzo duze zarowno pod wzgledem
jakosci tej wiedzy, jak rowniez zakresu i1 kierunkowo$ci. Oznacza to, ze
mozna postrzegaé poszczegdlne osoby jako te, ktore majg wiedza gleboka,
doktadng, powierzchowna, dyletancka lub z punktu widzenia zakresu (oso-
by o szerokiej i wszechstronnej wiedzy, a takze osoby o wiedzy wycinko-
wej) badz z punktu widzenia kierunkowosci (osoby, ktore posiadajg wiedza
z roznych dziedzin i osoby o wiedzy dotyczacej tylko jednej dziedziny).
Postrzegajac wiedze jednostki przez pryzmat jej rozwoju zawodowego,
najbardziej interesujace sa indywidualne roznice dotyczace wiedzy zawo-
dowej, ktora w jakims$ sensie determinuje rozwdj zawodowy jednostki;

e umiejetnosci zyciowe i zawodowe stanowig kolejne podtoze roéznic indy-
widualnych, bowiem umiejetnos$¢ jako sprawdzona gotowos¢ do $wiado-
mego dziatania ksztaltowana jest w jakim$ sensie z udzialem wszystkich
wczesniej omowionych procesow. Zatem indywidualne roznice dotyczace
zardbwno umiejetnosci zyciowych, jak i zawodowych sg pochodng badz
wypadkowa wszystkich sprawnosci, mozliwosci i deficytow (a tym samym
roznic), ktore tkwig w poszczegdlnych jednostkach, w zakresie wrazen
i wrazliwo$ci, spostrzegania i spostrzegawczosci, wyobrazni i wyobrazen,
uwagi, pamigci 1 zapamigtywania, myslenia, wiedzy ogdlnej i zawodowej,
aspiracji zawodowych, swiadomosci, planéw zyciowych, a przede wszyst-
kim zdolno$ci wykorzystania wlasnego potencjatu intelektualnego w dzia-
taniu praktycznym. Trzeba mie¢ na uwadze, Zze rozne osoby roznig si¢ za-
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rowno poziomem (ilo$cig i zakresem) umiejetnosci, jak rowniez tatwosScia
ich ksztattowania (jedni posiadajg wickszg zdolnos¢ ksztaltowania swoich
umiejetnosci, inni mniejszg). Na ogot ci, ktdorzy moga wykazac si¢ wigksza
liczba umiejetnosci zyciowych izawodowych beda lepiej radzi¢ sobie
W Zyciu osobistym i zawodowym, zwlaszcza w sytuacjach nowych i trud-
nych;

e zainteresowania i zamilowania, ktore najczesciej okresla si¢ jako
wzglednie trwalg zdolno$¢ do poglebiania wiedzy w okres$lonej dziedzinie
zycia, rowniez sg przyczyng roznic indywidualnych rzutujgcych na rozwoj
zawodowy jednostki. Dzieje si¢ tak m.in. dlatego — jak podkresla to A. Gu-
rycki — ze przybierajg one posta¢ ukierunkowanej aktywnosci poznawczej
o0 okreslonym (innym w przypadku réznych osob) nasileniu, przejawiajacej
si¢ w selektywnym stosunku do otaczajacego jg §wiata, tzn. w dostrzeganiu
okreslonych cech przedmiotéw i zwigzku zalezno$ci migdzy nimi, a takze
wybranych problemoéw w dazeniu do ich zbadania, poznania, rozwigzywa-
nia oraz przezywania roéznorodnych uczu¢ pozytywnych i negatywnych,
zwigzanych z nabywaniem i posiadaniem wiedzy®®. Roznice indywidualne
w zakresie zainteresowan i zamitowan sg bardzo wazne z punktu widzenia
rozwoju zawodowego, bowiem organizujg one osobowosC jednostki, sa
jednym z jej regulatoréw, ukierunkowuja jg 1 wzbogacajg. Rdznice te wy-
stepuja rowniez dlatego, ze rézne osoby przywiazujg rézng uwage do swo-
ich zainteresowan, w rozny sposob je pielegnuja, doznajg z nich roznej
satysfakcji. Osoby, ktorych zainteresowania sg zgodne z tym, co robig
w zyciu prywatnym i zawodowym, gromadzg wigcej wiadomosci niz te,
ktorych zainteresowania sa rozbiezne, czgsciej doswiadczaja pozytywnych
uczug, jak rowniez podejmujg wigcej dziatan w celu ich rozwijania czy tez
ich pielggnowania. Wszystko to sprawia, ze w sposOb znaczacy rzutujg one
na tempo, zakres i strukture ich rozwoju zawodowego;

e aspiracje zawodowe jako ogot sktonnosci popychajacych czlowicka
w strone jakiego$ ideatu, pragnienie osiggania czego$ znaczacego w okre-
$lonej dziedzinie, ktora dla jednostki nabiera z jakich§ wzgledow szczegol-
nego znaczenia, rowniez sg podtozem réznic indywidualnych. To zr6zni-
cowanie w duzej mierze zalezne jest od tego, do jakiego typu ludzi nalezy
jednostka. Wedlug Z. Skornego wystepujg trzy typy ludzi: typ ryzykanta
(gdy poziom aspiracji znacznie przewyzsza poziom mozliwos$ci wykonaw-
czych), typ asekuranta (gdy poziom aspiracji jest znacznie nizszy niz po-
ziom mozliwo$ci wykonawczych) oraz typ zrownowazony (gdy poziom
aspiracji jest rowny lub nieznacznie r6zni si¢ od poziomu wykonawczego

202 A, Gurycki, Rozwdj i ksztattowanie zainteresowar,, Warszawa 1987, s. 33-34,
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danego zadania)?®*. Oznacza to, ze poziom aspiracji, a w nich aspiracji
zawodowych, w znaczgcy sposob determinuje rdznice, jakie w tym wzgle-
dzie mozna postrzega¢ u réznych oséb. Zakres owych roznic zalezeé row-
niez bedzie od tego, czy aspiracje okreslonej osoby sa zgodne z jej zainte-
resowaniami. Mozna oczekiwa¢, ze jesli aspiracje wpisujg si¢ w obszar
zainteresowan jednostki, to beda one mie¢ wigksza szanse na ich realizacje
niz wtedy, gdy brak jest takiej wspolnej korelacji;

e plany zyciowe i zawodowe jednostki, ktore ujawniaja si¢ wyraznie
w $wiadomosci jednostki sa kolejnym podtozem réznic indywidualnych,
bowiem zaréwno $wiadomos¢ jest indywidualng charakterystyka kazdej
osoby, jak rowniez jej plany moga dotyczy¢ zupekie czego innego, tak jak
moga mie¢ rozny zakres czy czasokres realizacji. W kazdym przypadku sa
czynnikiem silnie determinujagcym (aczkolwiek sita owej determinacji
w przypadku kazdej osoby moze by¢ inna) zarowno proces myslowy, jak
rowniez dziataniowy. Na ogot wystepuja one w $cistej korelacji z aspira-
cjami jednostki. Dlatego wazne jest, zeby zar6wno na aspiracje, jak i plany
patrze¢ z perspektywy wlasnych predyspozycji i mozliwosci ich realizacji,
bowiem zeby osiagnaé zamierzony cel i pokona¢ ewentualne trudnosci,
ktére mogg pojawic si¢ na drodze do osiggni¢cia tego celu trzeba mie¢ pel-
ng swiadomos$¢ dotyczaca wlasnego potencjatu, a takze wytrwato$¢ w dzia-
faniu. Sg to te cechy, ktore w zakresie planow zyciowych i zawodowych
generuja roznice indywidualne;

o Swiadomos$¢ indywidualna i spoleczna oznacza najwyzszy poziom roz-
woju psychiki cztowieka oraz rodzaje procesow i zjawisk w jego zachowa-
niu si¢ r6znigcy go od innych gatunkow, a takze stan (poziom) przytomno-
$ci 1 orientacji cztowieka w otoczeniu. Czgsto rowniez $wiadomo$¢ odnosi
si¢ do takich aspektow dotyczacych czlowieka, jak: 1) wlasciwa cztowie-
kowi zdolno$¢ do zdawania sobie sprawy z wlasnego zachowania, jego
uwarunkowan i konsekwencji, 2) psychiki cztowieka bedacej specyficzng
forma o$rodkowego uktadu nerwowego i najwyzszej formy regulacji jego
zachowania si¢, odr6zniajacego go od innych gatunkéw, 3) proces odbie-
rania informacji i sterowania zachowaniem cztowieka, 4) stan przytomno-
sci, w odroznieniu od snu lub zaniku przytomnosci (§wiadomosci), 5)
zdolnos$ci do przezywania doznan, standéw emocjonalnych, 6) swiadomosci
percepcyjnej (wrazliwosci, zmystowosci), 7) uogolniony obraz rzeczywi-

203 Wigcej na temat podziatu ludzi na okreSlone typy i charakterystyki tych typow
w pracy: Z. Skorny, Aspiracje mlodziezy oraz kierujgce nimi prawidtowosci, Warszawa
1980, s. 122 i nastepne.
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stoéci (obraz rzeczywisto$ci oparty na bezposrednich spostrzezeniach)?™,
Z tak roznorodnego pojmowania istoty swiadomos$ci wynika, ze $wiado-
mo$¢ indywidualna dotyczy pogladéw, przekonan, nastawien, postaw,
swiatopogladu, sposobu myslenia, cenionych wartosci, wyrazania opinii
itp., natomiast §wiadomos¢ spoteczna tych samych badz podobnych cha-
rakterystyk wyrazanych przez grupy, klasy spoteczne badz narody. Dlatego
tez niemal oczywistym jest, ze $wiadomos$¢ stanowi podtoze rdznic indy-
widualnych w réznych obszarach i zakresach.

2.4. Osobowosciowe réznice indywidualne

Osobowo$¢ postrzegana przez cze$¢ psychologdéw jako staty element postgpo-
wania wlasciwy danemu czlowickowi, a wigc to, co jest dla niego charaktery-
styczne i odroznia go od innych ludzi to kolejna charakterystyka czlowieka,
ktora generuje réznice indywidualne. Ksztaltuje si¢ ona w wyniku nieustannego
poznawania (oceniania, warto§ciowania) $wiata i siebie samego, a takze dziata-
nia w tym $wiecie (zmieniania $wiata i siebie). Moze wlasnie dlatego osobo-
wos¢ stanowi przedmiot permanentnych badan, byta i nadal jest (w zaleznosci
od przyjetej teorii osobowosci — tab. 3) rozwazana i definiowana na wiele spo-
sobow. Termin osobowosci jest jednym najbardziej kontrowersyjnych terminow
— 1 to nie tylko w Srodowisku przedstawicieli r6znych nauk spotecznych, ale
rowniez wsrdd uznanych autorytetow psychologii osobowosci.

Tabela 3. Przedstawiciele i charakterystyki wiodacych teorii osobowosci

Nawigzujac do pogladow W. Sterna, tworcy psychologii roznic
indywidualnych oraz teorii instynktow W. McDougalla, W. Allport
traktowat osobowo$¢ jednostki jako niepowtarzalng strukturg cech,
ktorym przypisywal wlasciwosci motywacyjne (ukierunkowujace
zachowanie). Wedtug niego osobowos¢ to dynamiczna organizacja
wewnatrz jednostki, obejmujaca te uktady psychofizyczne, ktdre
decyduja o specyficznych dla niej sposobach przystosowania do
srodowiska. Te uktady psychofizyczne odnosit do pojgcia cech,
ktore maja zdolnos¢ dostarczania bodzcow funkcjonalnie rowno-
waznych, a takze inicjowania spdjnych mi¢dzysytuacyjnie form
zachowania.

Gordon
W. Allport

204 Zob. T. Tomaszewski, Psychologia, Warszawa 1975; W. Okon, Nowy stownik peda-
gogiczny, Warszawa 1996, s. 282-283.



Rozwoj zawodowy jednostki postrzegany z perspektywy roznic ... 113

Tabela 3. Przedstawiciele i charakterystyki (ciag dalszy)

Eric Berne

Osobowos¢ kazdego cztowieka sktada si¢ z trzech standw ego:

1) Rodzic — narzuca normy, zasady, wpaja nakazy i zakazy, jest
krytyczny, czgsto nawet uprzedzony, dokonuje uogdlnien.

2) Dorosty — realnie ocenia rzeczywisto$¢, dazy do obiektywnego
zbierania i przekazywania informacji, jest tolerancyjny, posiada
wywazone osady.

3) Dziecko — reaguje i dziala w sposdb intuicyjny, spontaniczny,
jest impulsywne, zmusza innych do dziatania zgodnie z jego do-
wolnym zyczeniem.

W danym momencie jednostka bedzie okazywala jeden ze stanow
ego, potrafigc jednoczesnie zamieni¢ jeden stan ego na inny.

Raymond
Catlell

Jest jednym z czotowych reprezentantdw czynnikowego podejscia
do osobowosci. Traktujac osobowos$¢ jako konstrukt psychologicz-
ny, ktory pozwala przewidzie¢, jak dana osoba zachowuje si¢

w okres$lonej sytuacji, uznat, ze dla badan nad osobowos$cig naj-
wazniejszym celem jest ustalenie praw opisujacych to, w jaki spo-
sob ludzie o okreslonych strukturach osobowosci zachowuja si¢

w roznego rodzaju sytuacjach i srodowiskach. Przyjal, ze strukture
psychiczna osobowosci stanowig cechy, na podstawie ktorych
wnioskujemy o zachowaniu si¢ jednostki, a takze o sp6jnosci mie-
dzysytuacyjnych i miedzyczasowych.

Zygmunt
Freud

Struktura osobowosci sktada si¢ z trzech gtéwnych systemow:

1) Id — to niedostgpne §wiadomosci sity dynamiczne, popedy,

w calosci dziedziczone, wrodzone, zachowanie kierunkowane jest
zgodnie z zasada przyjemnosci.

2) Ego — $wiadoma cz¢$¢ osobowosci, jest wladzg wykonawcza,
decyduje o przystapieniu do dziatania, o tym, ktore popedy zostana
zaspokojone i w jaki sposob.

3) Superego — skupia normy moralne, obyczajowe, religijne, wzory
kulturowe, uczucia wyzsze, reprezentuje ideaty i dazy do doskona-
tosci.

Erich Fromm

Czlowiek ze swej istoty uwiklany jest w sprzecznosc — jest zarow-
no zwierzgciem (ma potrzeby fizjologiczne), jak i istota ludzka (ma
rozum, samo$swiadomos$¢). Osobowo$¢ rozwija si¢ stosownie do
warunkow, jakie stwarza jednostce spoleczenstwo, a jej przystoso-
wanie do spoteczenstwa jest kompromisem mi¢dzy potrzebami
wewnetrznymi a zewnetrznymi wymaganiami.

Lewis
R. Goldberg

Prowadzit intensywnie badania leksykalne nad strukturg osobowo-
$ci. Badania te umozliwily mu wygenerowanie pigciu czynnikow,
ktére traktowat jako podstawowa taksonomig¢ osobowosci. Czynni-
ki te to: ekstrawersja, ugodowos¢, sumiennos$é, stato§¢ emocjonalna
i intelekt. Uwaza si¢ go za autora popularnego obecnie terminu
,,Wielka Piagtka”.
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Tabela 3. Przedstawiciele i charakterystyki (ciag dalszy)

Carl Gustaw
Jung

Wyréznit dwa typy osobowosci ludzkiej: ekstrawertyczny (ludzie
otwarci na §wiat) i introwertyczny (ludzie zamknigci w sobie).
Kazda osobowos$¢ zawiera obie te sprzeczne postawy, lecz jedna

z nich ma charakter dominujacy i jest uswiadomiona, podczas gdy
druga jest thumiona i nieu§wiadomiona.

John M. Old-
ham
Lois B. Morris

Prowadzac badania nad osobowosciowymi roznicami osobowosci
wyodrebnili 14 typow osobowosci (typ sumienny, pewny siebie,
oddany, dramatyczny, czujny, wrazliwy, wygodny, awanturniczy,
niezwyczajny, samotniczy, zmienny emocjonalnie, ofiarny, wtad-
czy, powazny), dla ktérych opracowali charakterystyki przyjmujac,
ze kazdy typ osobowosci odzwierciedla si¢ w szesciu sferach zycia
czlowieka, ktore stanowig podstawe jej definicji. Sg to: sfera Ja,
sfera zwiazkow, sfera pracy, sfera emocji, sfera samokontroli oraz
sfera wyobrazen rzeczywistosci.

Kazimierz
Obuchowski

Jego teoria akcentuje znaczenie dzialania i aktywno$ci w wymiarze
przysztosciowym. Przy takim zatozeniu osobowos¢ traktowana jest
jako organizacja wlasciwosci psychologicznych pochodzenia bio-
logicznego i nabytych w do§wiadczeniu spotecznym. Tak rozumia-
na 0sobowos¢ stanowi o przyczynach postgpowania cztowieka.

Janusz Rey-
kowski

Opracowat regulacyjna teori¢ osobowosci. Zaktada ona, ze na oso-

bowos¢ sktadajg si¢ nastgpujace struktury:

¢ mechanizmy popgdowo-emocjonalne s3 wynikiem uczenia si¢
unikania ujemnych, a wzmagania dodatnich emocji wywotanych
przez dziatanie bodzcdéw pochodzacych z wewnatrz organizmu
oraz z zewngtrznego otoczenia,

e sie¢ poznawcza jako uporzadkowana cato$¢ ztozona z:

— sieci wartos$ci — systemu spolecznych wymogéw prowadzacego
do utworzenia systemu regut warto$ciowania rzeczywistosci,

—sieci operacyjnej — magazynujacej i przerabiajacej do§wiadcze-
nie, porzadkujac je dazy do zgodnos$ci mi¢dzy przekonaniami
a stanem faktycznym.

Carl R. Rogers

W swojej teorii z jednej strony podkresla znaczenie centralnej
struktury ,,Ja”, a drugiej immanentnie z nig zwigzanego dazenia do
samorealizacji, rozumiane jako zmaganie si¢ z realizacja posiada-
nego jednostkowego potencjalu zwanego dazeniem do stawania si¢
osoba, ktorej cechami powinny by¢: otwarto$¢ na doswiadczenie,
zaufanie wlasnemu organizmowi, wewnetrzne umiejscowienie
warto$ciowania oraz gotowo$¢ bycia w ciggtym procesie rozwoju.
Rozwo6j osobowosci w rozumieniu autora jest efektem zbieznos$ci
(kongruencji) doswiadczenia osobistego i ,,Ja” (self).
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Tabela 3. Przedstawiciele i charakterystyki (ciag dalszy)

Potaczyt odpowiednie typy osobowosci z trzema typami budowy

cztowieka (wygladu zewnetrznego) i scharakteryzowat:

— typ ektomorficzny — szczuply i delikatny — osoba taka wykazuje
sktonnosci intelektualne, jest lgkliwa, wycofuje si¢ z kontaktow
z $rodowiskiem spolecznym,

— typ endomorficzny — te¢gi, korpulentny — osoba jest pogodna,
przyjazna, wrecz niefrasobliwa,

— typ mezomorficzny — silny 1 muskularny — osoba wykazuje silne
tendencje do wspdtzawodnictwa, dominuje w swoim Srodowisku.

Opisat dwa naczelne typy osobowosci cztowieka:

1) pragmatyk — dla ktérego cel dorazny jest o wiele istotniejszy od

wyznawanych zasad, swoje poglady dostosowuje do potrzeb sytua-

Richard Sny- ¢ji, dazy do zycia wygodnego, ciekawego, dla osiggniecia ktorego

der czgsto rezygnuje z wlasnej tozsamosci,

2) pryncypialista — mocno przywigzany do swoich zasad, wyzna-

wanych warto$ci, postgpuje zgodnie z wlasnymi przekonaniami,

stawiajgc opor manipulacji.

William H.
Sheldon

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: E. Berne, W co grajq ludzie? Psychologia
stosunkow miedzyludzkich, Warszawa 1987, s. 18-23; K. Czarnecki, Psychologia zawo-
dowego rozwoju cztowieka, Krakéw 1998; H. Gasiul, Psychologia osobowosci. Nurty,
teorie, koncepcje, Warszawa 2006; L. A. Pervin, Psychologia osobowosci, Gdansk
2002; J. Strelau, Roznice indywidualne..., dz. cyt.; J. Kozielecki, Cztowiek wielowymia-
rowy, Warszawa 1996; H. Stolarzewicz, Zachowanie pracownikéow w sytuacjach kon-
Sliktow wywolanych zmianami restrukturyzacyjnymi w przedsigbiorstwie [praca doktor-
ska], Katowice 2006.

Z zamieszczonego zestawienia (tabela 3) widac, ze psychologowie osobo-
wosci podchodza do tego zagadnienia w rézny sposob. Niektore z przytoczo-
nych podej$¢ sa do siebie zblizone, niektore za§ bardzo si¢ roznig. W istocie
jesli przyjmie si¢, ze psychologia osobowosci analizuje wszystko to, co poten-
cjalnie mozna podporzadkowacé poje¢ciu osobowosci lub wyjasni¢ poprzez od-
niesienie do osobowosci roznic tkwigce w zachowaniach réznych osob, wow-
czas same teorie nalezy traktowac tylko jako jeden z obszaréow dociekan, do
ktérych mozna si¢ odwolywaé przy probach wyjasniania indywidualnosci
1 odmiennosci. Z uwagi jednak na fakt, ze teorie osobowosci nie sg wolne od
zatozen ontologicznych — zrozumienie roznorodnosci i przyczyn niepowtarzal-
no$ci zachowania wymaga powigzania z naturg cztowieka i dlatego istotne staje
sie ciagte nawigzywanie do tego watku®®”. Punktem wyjscia stajg si¢ zatem te

205 H. Gasiul, Psychologia osobowosci. Nurty, teorie, koncepcje, Warszawa 2006, s. 11.



116 Czestaw Plewka

teorie, ktore analizujg podmiot od strony posiadanych przez niego cech, a na-
stepnie tych teorii, ktore wskazujg na wage interakcji w ksztalttowaniu i ujaw-
nianiu si¢ jednostkowych wtasciwosci. Migdzy innymi dlatego teorie osobowo-
sci odwotujace si¢ do cech sg przedmiotem badan psychologii roznic indywidu-
alnych. Sa to teorie, ktore akcentujg fakt, ze ludzie r6znig si¢ miedzy soba, przy
czym roznice te sa na tyle trwale, ze pozwalaja do pewnego stopnia przewidy-
wac to, iz za kategorie opisu osobowosci przyjmuje si¢ cech¢?’®. W takim przy-
padku przez ,,0s0bowo$¢” rozumie si¢ uktad (strukturg) wzglednie statych cech
1 mechanizméw wewngtrznych, regulujacych zachowanie si¢ cztowieka, odroz-
niajacych go od innych ludzi. Przy czym psycholodzy wymieniaja r6zng liczbe
cech, ktore maja swoj udziat w zachowaniu si¢ okreslonej jednostki. G. W. All-
port mowit o duzej liczbie cech, R. Catlell o szesnastu, J. Eysenck o trzech,
a obecnie preferowany jest Pigcioczynnikowy Model Osobowosci. Porozumie-
nia co do liczby cech nadal nie osiggni¢to (wprawdzie w wielu kwestiach panu-
je zgoda, ale utrzymuje si¢ tez rozbieznos¢), co oznacza, ze z jednej strony
swiadczy to o zlozonosci omawianego zagadnienia, a z drugiej o jego ogrom-
nym znaczeniu, jakie wywiera w zyciu kazdego czlowieka.

Lacznie (analizujgc poszczegolne typologie cech osobowosci) mozna wy-
r6zni¢ 25 roéznych sktadnikéw osobowosci: temperament, charakter, zdolnosci,
zainteresowania, wiedze¢, uzdolnienia, postawy, poglady, potrzeby, idealy,
sktonnosci, przekonania, dazenia, sprawnosci, umiej¢tnosci, $§wiadomos¢, in-
dywidualno$¢, samokontrolg, ideologi¢, upodobania, plany zyciowe, zamitowa-
nia, dziatalno$¢, samokrytyke i sumienno$¢, ktore najczesciej pojawiaja si¢
w roznych typologiach. Po potgczeniu ich w pewne zespoly (bliskie sobie pod
wzglgdem znaczeniowym i tre§ciowym) otrzymujemy gtowny zestaw sktadni-
kéw dominujgcych (pod wzglgdem czestotliwosci ich wymieniania i opisywania
przez poszczegolnych psychologéow), co moze oznaczaé, ze sg to uniwersalne
sktadniki osobowos$ci ujawniajace si¢ (w wigkszym lub mniejszym stopniu)
w zyciu kazdego cztowieka. Do tych sktadnikéw naleza: zdolnoSci, zaintere-
sowania, temperament, charakter, postawy, wiedza, umiej¢tnosci, poglady
1 przekonania. Razem wzigwszy tworzg okreslone struktury osobowosci kazde-
go cztowieka, przy czym powstajg one i rozwijajg si¢ w okreslonych warunkach
zycia jednostki i dlatego stanowiag podloze réznic indywidualnych. Stad osobo-
wosc¢ kazdego cztowieka (kazdej jednostki) ma inny udziat w jej rozwoju zawo-
dowym, w ktérym raczej nalezy moéwi¢ o osobowosci zawodowe;j.

,»Osobowo$¢ zawodowa to taki pozadany zespot (syndrom, struktura) cech
cztowieka, formowanych w procesie ksztalcenia zawodowego i rozwijajacych
si¢ w czasie pracy zawodowej, ktory zapewnia aktywny kontakt z materialnym

206 J. Strelau, Roznice indywidualne..., dz. cyt., s. 386.
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i spolecznym s$rodowiskiem pracy, przyczyniajagcych si¢ do jego twodrczych
przeobrazen™"’. Opierajac si¢ na tej definicji mozna uznaé, ze gléownymi sklad-
nikami osobowosci zawodowej czlowieka pracujgcego rodzace roznice indywi-
dualne s3: wiedza zawodowa, umiej¢tnosci zawodowe, zainteresowania i zami-
towania zawodowe, zdolnosci i uzdolniania zawodowe, postawa spoleczno-
zawodowa, a takze motywy pracy i dalszego zawodowego doskonalenia sig.
Przy czym nie nalezy zapominac, ze sg to jedynie wiodgce sktadniki osobowo-
sci zawodowej. Obok nich w pracy zawodowej jednostki wazng rolg odgrywaja
takie sktadniki osobowosci, jak: warunkowany biologicznie temperament,
ksztattujacy si¢ przez cate zycie $wiatopoglad jednostki, czy jej stosunek do
$wiata pracy, innych ludzi badz do samego siebie, podobnie zreszta jak samo-
krytycyzm, kreatywno$¢, wytrwatos¢, kultura pracy, czy refleksyjnosc i reflek-

sja zawodowa?®®.

2.5. Indywidualne roznice w dzialaniu

Dzialanie to ,,cigg czynno$ci stanowigcych pewna cato$¢ i ukierunkowanych na
wykonanie jakiego$s zadania. Polega na przeksztalcaniu otoczenia (wywotywa-
niu zmian) w celu przystosowania go do potrzeb jednostki, przez co staje si¢
formg regulacji stosunkow czlowieka ze §rodowiskiem. Zmieniajac otoczenie,
jednostka zmienia samg siebie, rozwija nowe potrzeby i dazenia, stawia sobie
nowe cele i zadania, obmyS$la $rodki, za pomocg ktorych moze je realizo-

wa¢”?%

Skoro dziatanie jest ciggiem czynnosci zmierzajagcym do takiego prze-
ksztalcania otoczenia jednostki, aby mogta ona realizowaé swoje cele, to mozna
oczekiwac, ze zaleznie od celu, ktory zamierza si¢ osiagnaé, struktury otoczenia
oraz cech, ktore okreslajg osobowo$¢, temperament, intelekt, a takze zadatki
biologiczne, to nalezy oczekiwaé, ze wszystkie te okolicznosci (oczywiscie
w réznym stopniu w odniesieniu do poszczegolnych jednostek) stanowié¢ beda
zrodlo indywidualnych réznic w dziataniu. Gléwnym jednak zrodlem roznic
indywidualnych jest wlasna aktywno$¢ psychofizyczna jednostki. Ona warun-
kowana zarowno czynnikami genetycznymi, jak i sSrodowiskowymi sprawia, ze
miedzy poszczegdlnymi osobami wystepowac beda roznice dotyczace zakresu
realizowanych celow, ich struktury, a takze tempa ich realizacji i osigganych
efektow. Jednostki te mogg rdzni¢ si¢ zard6wno celem dziatania, jak réwniez:

207 K. M. Czarnecki, Réznice indywidualne..., dz. cyt.,s. 12.

208 Zob. C. Plewka, Kierowanie wlasnym rozwojem zawodowym. Studium teoretyczne
i egzemplifikacje praktyczne, Koszalin 2015, s. 282-292.

2091, Bakiera, Z. Stelter, Leksykon psychologii rozwoju cztowieka, Warszawa 2011, t. 1,
s. 116.
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przebiegiem dziatania, rodzajami podjetych dziatan i zastosowanymi procedu-
rami, ktore umozliwiajg osiagna¢ zamierzony cel.

Zdaniem W. Szewczuka ,kazda dziatalno$¢, czy bedzie to malarstwo, czy
praca administracyjna, muzyka czy obrobka mechaniczna, architektura czy rol-
nictwo, angazuje catego cztowieka, angazuje cata, jesli mozna tak powiedzie¢,
jego psychike. Nie ma dziatania, z ktorego mozna by wylgczyé myslenie, wyob-
razanie sobie, przezywanie uczuciowego stosunku do tresci dziatania, wykony-
wanie czynno$ci motorycznych, spostrzeganie tego, co si¢ robi, i tego, jak to si¢
robi. Wszystkie procesy przejmowania informacji, przerabiania informacji oraz
analizowania celow i zadan uczestnicza w kazdym dziataniu. R6zny moze by¢
ich zakres, rozne cele w obrebie danego dzialania, ale sg one zawsze wszyst-
kie™?10,

J. Strelau w swoich badaniach dostrzega réznice w procesie podejmowania
i wykonywania okreslonych dziatan, ktoére jego zdaniem wigzg si¢ $cisle z ca-
tym zyciem psychicznym jednostki, a gléwnie z jej strukturg systemu nerwo-
wego 1 cechami temperamentu. Twierdzi, ze jedni podejmujg dziatania szybko
i zdecydowanie i wykonujg je rytmicznie i doktadnie, podczas gdy inni czynig
to powoli i z namystem, a jeszcze inni ospale, niechetnie i chaotycznie?!'!.

Bywa réwniez tak, ze niektore osoby dlugo zastanawiajg si¢ nad celem
swojego dzialania, a inne podejmujg te decyzje bardzo szybko, przystepujac od
razu do dziatania. Obserwujgc dziatania niektorych oséb mozna takze dostrzec,
ze szybki wybor celu dziatania nie znajduje swojego ,,odbicia” w warunkach
i $rodkach. To dowodd na to, ze dzialanie jest procesem przebiegajacym
w okreslonych warunkach, przy udziale odpowiednich $rodkow i ma charakter
antycypacyjny w stosunku do jego wynikow?!2.

R. Kadzikowska-Wrzosek przeprowadzita poglebiong analiz¢ prowadzo-
nych badan dotyczacych skutecznos$ci i wytrwatosci dziatan bedgcych przeja-
wem roznic w dziataniu i dostrzegla, Zze rézni autorzy wskazujg na wiele roz-
nych przyczyn tych przejawow, takich jak: procesy monitorowania zgodnos$ci
zachowania ze standardem; zdolnosci do podjecia operacji korygujacej w sytua-
cji stwierdzenia rozbiezno$ci mie¢dzy ustalonym celem a biezagcym stanem
w badaniach; umiej¢tnosci formulowania planu; samooceny w badaniach,
a takze optymizmu i pesymizmu, ktore maja szczegélne znaczenie w obliczu
przeszkod, trudno$ci czy tez niepowodzen w badaniach?'®. Przyjmujac, ze in-

HO0W. Szewczuk (red.), Sfownik psychologiczny, Warszawa 1979, s. 401-402.

U1 Zob. J. Strelau, Temperament i typy uktadu nerwowego, Warszawa 1974,

212 7ob. K. M. Czarnecki, Réznice indywidualne..., dz. cyt., s. 141.

213 Zob. R. Kadzikowska-Wrzosek, Wytrwatosé i skutecznosé dziatania: wptyw kontek-
stu sytuacyjnego i sily woli, Rocznik Psychologiczny 2011, t. 14, nr 2, s. 159-161.
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dywidualne roznice w dziataniu (zaréwno te przytoczone, jak rowniez wiele
innych, do ktorych tu si¢ niec odwotano) wywieraja wptyw na rozwoj zawodowy
jednostki, to rzecza oczywista jest, ze jedne jednostki beda rozwijac si¢ szybciej
i peliej, podczas gdy inne takich rezultatdéw osigga¢ nie beda. Bezposredni
skutek indywidualnych roznic w dziataniu poszczegdlnych osob dostrzegamy
zarobwno w efektach ich rozwoju (tempie, strukturze, poziomie), jak rowniez
doznawanej satysfakcji czy poczucia dumy zawodowej. Bez watpienia wszelkie
dziatania sa dla kazdej jednostki Zzroédtem doswiadczen, ktore ze wzgledu na
indywidualne roznice w dziataniu sg rowniez zroznicowane.

3. Wykorzystanie réznic indywidualnych w procesie kierowania
wlasnym rozwojem zawodowym

Réznice indywidualne dotyczace ontogenezy cztowieka sg faktem (ukazano to
w poprzednim podrozdziale). Uwidaczniajg si¢ we wszystkich sferach zycia,
funkcjonowania i rozwoju cztowieka. Odnoszg si¢ one do wszystkich procesow
psychicznych, ktore w wigkszym badZz mniejszym stopniu warunkujg rozwoj
i zachowanie si¢ jednostki w okreslonym $rodowisku czy tez sytuacji zyciowe;j
badz zawodowej. Istnieja od poczatkéw narodzin czlowieka i tylko pierwsza
faza zycia okre$lana jako symbiotyczna pozostaje stanem jedno$ci i niezrézni-
cowania. Niemniej, okolo 6 miesigca zycia matego dziecka — jak to dowodzi
H. Gasiul charakteryzujacy procesy ksztaltowania si¢ osobowosci w ujeciu
M. Mahler — zaczyna si¢ proces odkrywania odrebnosci istnienia w stosunku
do matki. Proces ten okreslany jest jako napigcie pomiedzy stanem separacji
a konieczno$ci odrgbnego istnienia (indywiduacji), ktora jest niezbgdna dla
procesu adaptacji i aktualizowania wiasnej linii rozwoju. Rozpoczyna si¢ ono
dzieki zdolno$ci eksploracji rzeczywisto$ci?!®. Jest to normalny proces osigga-
nia wlasnej tozsamosci, ktory dynamizuje si¢ wraz z osigganiem coraz wigksze-
go doswiadczenia, zdobywanego w wyniku oddziatywania réznych procesow
i uczestniczenia w roéznych sytuacjach (preorientacji, orientacji, uczenia sig,
a takze pracy zawodowej i wszelkich wptywow srodowiska, w ktérym jednost-
ka funkcjonuje). Takie stopniowe doswiadczanie poczucia odrgbnosci (najpierw
dzieki podejmowanym czynnos$ciom lokomocyjnym, a potem dzigki wchodze-
niu w relacje z innymi osobami) prowadzi — jak to ukazujag wyniki licznych
badan — do rozwoju wewnetrzpsychicznych reprezentacji siebie samego jako
kogo$ oddzielnego od reprezentacji $wiata zewngtrznego. Problem jednak
w tym, jak efektywnie wykorzysta¢ owe réznice indywidualne w procesie kie-
rowania wlasnym rozwojem zawodowym, bowiem nawet dla osoby dorostej

214 Zob. H. Gasiul, Psychologia osobowosci..., dz. cyt., s. 250-251.
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doswiadczanie siebie jako kogo$ odrgbnego, niepowtarzalnego i doswiadczanie
siebie jako kogo$ zwigzanego ze §wiatem staje si¢ nie lada problemem, a co
dopiero dla os6b nie dysponujacych taki do§wiadczeniem (oso6b bedacych
w okresie edukacji przedszkolnej, wczesnoszkolnej czy przygotowujacej do
pracy zawodowej).

Ten problem z umiejetnoscig doswiadczania siebie i odkrywania wlasnej
tozsamosci byl (i nadal jest) dla wielu badaczy psychologii osobowosci
(a obecnie takze pedagogiki pracy) inspiracja do poszukiwania sposoboéw wy-
korzystania r6znic indywidualnych w procesie kierowania wlasnym rozwojem
zawodowym 1 podejmowania réznorodnych dziatan. Na przestrzeni dziejow
wykreowano rézne style interpretacji osobowosci (zob. tabela 3). Istotne migj-
sce w tych poszukiwaniach stanowig propozycje akcentujace podstawowe zna-
czenie ,,ego” jako podmiotu i samodzielnej struktury (ktore zarysowaty si¢ juz
w analizach Heinza Hartmana i widoczne sg w najbardziej wspotczesnych ana-
lizach, np. Jeanne i Jacka Block czy Roberta White’a, ktory uwaza, ze nadrzed-
nym motywem zapewniajagcym jednostce rozwdj i adaptacje jej ,,ego” do
otoczenia jest osigganie coraz to wyzszych kompetencji, a takze w teorii psy-
chospotecznego rozwoju ego Erika Homburgera Eriksona, gdzie podkresla si¢
znaczenie ludzkiej egzystencji jako procesu historycznego, na ktory zasadniczy
wplyw majg wymagania i relacje spoteczne oraz procesy odpowiadajace za
dojrzewanie psychobiologiczne jednostki’'®. Zaréwno przywolane tu teorie
podejmujace probe interpretacji roznych aspektow odrgbnosci i niepowtarzalno-
sci tkwigcych w czlowieku oraz podejmujacych probe egzemplifikacji prak-
tycznych wynikajacych z réznic indywidualnych, jak réwniez wiele innych,
ktére w tym opracowaniu nie znalazty swojego odzwierciedlenia wymagaja
doglebnej analizy i dalszych studiow, ktére ze wzgledu na ograniczong objetosc
tej monografii nie sg mozliwe. Ograniczono si¢ jedynie do pekniejszego opisu
wspomnianej wezesniej propozycji J. M. Oldhama i L. B. Morris, przyporzad-
kowujgcych indywidualne roznice dotyczace wlasnego charakteru, schematow
myslenia i dziatania, a takze do$wiadczania uczu¢ oraz glebokos$ci ich przezy-
wania, tzw. konstytucje czternastu typéw osobowosci, odzwierciedlajgcych si¢
w sze$ciu sferach zycia jednostki stanowigcych podstawe do definiowania kaz-
dego z tych typéw osobowosci (strefy Ja, strefy zwigzkow, strefy pracy, strefy
emocji, strefy samokontroli oraz strefy wyobrazen rzeczywistosci)*'®. Uznano,
ze przyblizenie to pozwoli lepiej zrozumie¢ istote kazdego z proponowanych
typoOw osobowosci, poznanie charakterystycznych dla kazdej z nich cech, co
w konsekwencji pozwoli jednostce przyporzadkowaé swojg osobowos¢ do

215 Zob. tamze, s. 262-275.
216 J. M. Oldham, L. B. Morris, Twdj psychologiczny autoportret..., op.cit.
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odpowiedniego typu. Takze lepsze poznanie wlasnej osobowosci pozwala jed-
nostce na uzmystowienie sobie tego, co moze w sobie zmienié, a co nalezy za-
akceptowac 1 nauczy¢ si¢ z tym zy¢.

W pierwszej kolejnosci nalezy jednak zrozumie¢ swoj wlasny wzorzec 0so-
bowosci, wstucha¢ si¢ we wlasny sposéb komunikowania, rozpoznac, co jest
naszym potencjatem, a co deficytem. Dopiero wtedy zwigksza si¢ szansa odkry-
cia, iz ten nasz wyjatkowy autoportret pozwala zrozumie¢ naszg przesztosc,
terazniejszo$¢ 1 zaplanowac przysztos$¢, nadajac sens swoim marzeniom, uczu-
ciom i dziataniom. Trzeba pamietaé, ze nasz typ osobowosci to ,,zasada”, ktora
porzadkuje nasze zycie i wyznacza jego kierunek. To system obejmujacy
wszystkie nasze cechy charakterystyczne, takie jak: odczucia, mysli, postawy,
typowe zachowania oraz mechanizmy radzenia sobie z problemami. Wyznacza
on niepowtarzalny sposob dziatania naszej psychiki (sposéb myslenia, odczu-
wania i zachowania), ktory odr6znia nas od innych ludzi. Niezaleznie od tego,
ze ro$niemy i zmieniamy si¢ w catym cyklu naszego zycia, to typ naszej 0so-
bowosci okreslany jest nieustannie przez jedna, spojng charakterystyke. Nasz
typ osobowosci to nasz styl bycia, rozwoju i stawiania czota naszym wyzwa-
niom.

Badania dotyczace osobowosci wykazuja, ze wigkszos¢ ludzi posiada wzo-
ry osobowosci wzglednie elastyczne, umozliwiajace przystosowywanie si¢ do
zmian, co otwiera ich na wiele nowych doswiadczen. Tylko niektorzy sg za-
kleszczeni w sztywnych wzorcach, ktérych przyczyna sa najczesciej zaburzenia
osobowosci. Theodore Milton uwaza, ze ,,jesli jednostka wykazuje zdolnosc¢
elastycznego radzenia sobie z otoczeniem i jesli jej typowy sposob postrzegania
$wiata 1 postepowania sprzyja (...) jej osobistemu zadowoleniu, to mozna po-
wiedzie¢, ze posiada ona normalng, czyli zdrowg osobowos¢. I na odwrot, kiedy
reakcja jednostki na zwykle, codzienne obowigzki i okolicznoséci okazuje si¢
sztywna 1 nieefektywna, a jej sposdb postrzegania $wiata i postgpowania pro-
wadzi (...) do osobistego dyskomfortu i ogranicza mozliwosci nauki oraz dal-
szego rozwoju, to mozna powiedziec¢, ze posiada ona wzor osobowosci patolo-
giczny, czyli nieprzystosowawczy 7.

Kazdy typ osobowosci niezaleznie od tego, ze ma swoj wlasny, charaktery-
styczny i w pelni normatywny wzor myslenia, odczuwania i zachowania si¢
w kazdej z wczesniej wspomnianych szesciu sferach zycia, ma jedna lub dwie
sfery dominujace, ktore decyduja o istocie pozostatych. Tak np. praca stanowi
sfere kluczowa dla typu ,,sumiennego”.

Ze wzgledu na specyfike tego opracowania wilasnie sfer¢ pracy, ktora wy-
znacza styl dziatania jednostki, uczyniono przedmiotem doktadniejszego opisu.

27T, Milton, Disorders of Personality DSM-III: Axis II, New York 1981, s. 9.
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Typ osobowosci ukazywany w $wietle sfery pracy ,,ujawnia si¢ w sposobie
wykonywania obowigzkow, wydawania i przyjmowania polecen, podejmowa-
nia decyzji, planowania, radzenia sobie z nakazami zewnetrznymi lub we-
wnetrznymi, krytykowania i reagowania na krytyke, dostosowywania si¢ do
regul, przyjmowania odpowiedzialno$ci i dzielenia si¢ nig oraz wspotpracy
z innymi”?!8,

Dla osoby sumiennej sfera pracy jest dominujgca, podobnie zreszta jest dla
typu ,,wladczego” czy ,,powaznego”. Osoby o tych typach osobowosci w pracy
upatrujg nie tylko zrodta korzysci materialnych, ale rowniez satysfakeji i rado-
$ci. Dlatego dla nich praca jest niemal sensem zycia, podczas gdy ,,wygodni”
w pracy robig tylko to, czego si¢ od nich wymaga i nic wigcej; z pracy urywaja
si¢ tak szybko, jak to tylko jest mozliwe i natychmiast oddaja si¢ wlasnym przy-
jemnosciom. Z kolei ,,awanturnicy” w ogole nie reaguja na nakazy plynace
w zwigzku z pracag od ich przetozonych. Uwielbiajg jednak wyzwania, dlatego
jak dlugo praca bedzie wigzaé si¢ z podejmowaniem ryzyka, to bedg ja wyko-
nywac.

Celem lepszego zilustrowania poszczego6lnych typéw osobowosci, w tabeli
4 przedstawiono uproszczone ich charakterystyki.

213 J. M. Oldham, L. B. Morris, Twdj psychologiczny autoportret..., dz. cyt., s. 39-40.
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Poznajac zaprezentowane w tabeli typy osobowosci mozna dostrzec wiele
par przeciwnosci, ktore na pozor nie mogg wspoéOlistnie¢ w jednej osobie. Roz-
poznanie we wiasnej osobie takich sprzecznych aspektow moze umozliwic¢ kaz-
dej zainteresowanej osobie wglad w natur¢ uporczywych wewnetrznych kon-
fliktow wynikajacych z faktu, ze nikt nie ma osobowosci tylko jednego typu.
Kiedy wigc mowimy o osobie danego typu, nalezy mie¢ na uwadze, ze w 0s0-
bowosci tej jednostki aspekt ten wyraznie dominuje, ale nie oznacza to, ze nie
ma w niej niektorych cech, ktore dominujg w innym typie osobowosci. Moze
by¢ tak, ze w przypadku jakiej$ osoby zaden z typoéw osobowosci nie bedzie si¢
tak jaskrawo wyrozniat, jak zostalo to ukazane w przedstawionych w tabeli
typach osobowosci. Tak si¢ moze zdarza¢ bowiem — jak wcze$niej zostato to
ukazane — réznice indywidualne w charakterystykach poszczegolnych osob
mogg si¢ objawia¢ w roznych cechach i réznie mogg si¢ rozktada¢. Mozna jed-
nak mie¢ nadziej¢ na to, ze blizsze poznanie wlasnego psychologicznego auto-
portretu pozwoli lepiej wykorzystywa¢ swoje mocne strony (swoj potencjatl)
1 minimalizowac¢ slabe strony w procesie kierowania wtasnym rozwojem zawo-
dowym. Z tych wtasnie wzgledow warto nieustannie podejmowac probg po-
znawania siebie (odkrywania swojego potencjatu i pracowanie nad efektywnym
wykorzystaniem jego walorow).






Rozdzial 111

CZAS BUDOWANIA FUNDAMENTOW POD
DALSZY ROZWOJ ZAWODOWY JEDNOSTKI
MAJACY MIEJSCE W OKRESIE
KWALIFIKOWANEJ PRACY ZAWODOWEJ

1. Podstawowe zalozenia

Z rozwazan zaprezentowanych w pierwszym oraz czg¢sciowo drugim rozdziale
wynika, ze cigglto$¢ rozwoju cztowieka oraz jego podzial na etapy, okresy, sta-
dia czy fazy jest wcigz problemem otwartym, wywotujacym — w $rodowisku
przedstawicieli nauki zajmujacych si¢ tg problematykg — wiele kontrowersji
i watpliwosci. Towarzyszg one zard6wno rozwazaniom dotyczacym istoty roz-
woju czlowieka, jak rowniez wybranych aspektow czy tez dziedzin tego rozwo-
ju. Szczegblnie ostro — na co zwraca uwage wielu badaczy®!” — zarysowuja sie
owe kontrowersje wowczas, kiedy chce si¢ ustali¢ obiektywne kryteria takiego
podziatu, a jeszcze mocniej kiedy kryteriami tymi chcialoby si¢ objgé¢ catosé
rozwojowego zycia cztowieka. Dzieje si¢ tak glownie dlatego, Zze obecny stan
nauki — w tym glownie wiedzy psychologicznej — dotyczacej ztozonej proble-
matyki catozyciowego rozwoju cztowieka (w tym réwniez rozwoju zawodowe-
go cztowieka) nie dysponuje — pomimo intensywnych badan z tego zakresu
i bedgcego ich rezultatem gwaltownego przyrostu nowej wiedzy — tak ,,moc-
nymi” przestankami teoretycznymi ani tez dostateczng liczbg uporzgdkowanych
jednolitych faktow empirycznych, aby — jak stusznie zauwaza M. Przetacznik-
Gierowska — ,,zaproponowa¢ model czy koncepcje podziatu zycia ludzkiego na
okresy, stadia i fazy, ktory odpowiadatby rzeczywiscie zachodzacym przemia-
nom jako$ciowym obejmujacym catoksztatt przejawdéw rozwoju podczas calego
biegu zycia ludzkiego™?’. Z tego miedzy innymi wzgledu w istniejacych pro-
bach periodyzacji znacznie cz¢séciej uwzglednia si¢ wybrane dziedziny rozwoju
(np. intelektu, motoryki) niz cato$¢ zmian rozwojowych, tym bardziej, ze roz-
woj czlowieka (co czeSciowo wykazano w pierwszym rozdziale niniejszej mo-
nografii) uyymowany jest na kilka sposobow. Podobnie rzecz si¢ ma w przypadku

219 Zob. M. Zebrowska, Teorie rozwoju psychicznego [w:] Psychologia rozwojowa
dzieci i mlodziezy, red. M Zebrowska, Warszawa 1986; M. Przetacznik-Gierowska,
M. Tyszkowa (red.), Psychologia rozwoju czlowieka, Warszawa 2006; A. Birch, Psy-
chologia rozwojowa w zarysie, Warszawa 2007; i inne.

220 M. Przetacznik-Gierowska, Wybrane systemy periodyzacji rozwoju [w:] M. Prze-
tacznik-Gierowska, M. Tyszkowa (red.), Psychologia rozwoju..., dz. cyt., s. 231.
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rozwoju zawodowego, ktory najczesciej kojarzony jest z tymi dyspozycjami
czlowieka, ktore w sposob bezposredni wigza si¢ z jego praca zawodowa
(z predyspozycjami zawodowymi, wiedza zawodowa badz umiejetnosciami
zawodowymi). Najczesciej rozwazania dotyczace tego rozwoju odnosza si¢ do
tych etapow zycia jednostki, ktore dotycza tego okresu edukacji szkolnej,
w ktorym ma miejsce przygotowanie do przysziej pracy zawodowej (etap
ksztalcenia zawodowego) oraz okresu edukacji zawodowej. Tymczasem pod-
staw dla rozwoju zawodowego cztowieka nalezy poszukiwaé juz w okresie
wcezesnego dziecinstwa, w ktorym ksztaltuja si¢ pewne przestanki dotyczace
roznych aspektéw rozwoju zawodowego konkretnej jednostki. Dlatego zaktada
si¢, ze rozw0j zawodowy jednostki jest procesem catozyciowym, ktory rozpo-
czyna si¢ juz w okresie wczesnego dziecinstwa (z pewnymi zadatkami z okresu
prenatalnego), a konczy si¢ na etapie schytku zycia zawodowego jednostki be-
dacej w okresie reminiscencji zawodowej emerytow 1 rencistow.

Rozwazania podj¢te w niniejszym rozdziale dotyczg tych zmian zachodza-
cych w rozwoju jednostki, ktore maja miejsce w czasie czterech nastgpujacych
po sobie okresach jej zycia poprzedzajacych okres kwalifikowanej pracy zawo-
dowej, w ktorych ksztattujg si¢ podstawy dla jej calozyciowego rozwoju zawo-
dowego. Tymi okresami, w ktorych odnotowujemy istotne zmiany w rozwoju
jednostki sa: 1) okres wczesnego dziecinstwa, a takze wedlug K. M. Czarnec-
kiego?! 2) okres preorientacji zawodowej; 3) okres orientacji zawodowej mto-
dziezy; 4) okres uczenia si¢ zawodu. W kazdym z tych okresow zycia jednostki
oprocz zmian rozwojowych warunkowanych zarowno procesami psychicznymi,
jak réwniez biologicznym wyposazeniem organizmu, maja miejsce zmiany
intencjonalne warunkowane gtéwnie procesem wychowania. Zarowno jedne,
jak i drugie w poszczeg6lnych okresach zycia jednostki stanowig podstawe dla
indywidualnych linii rozwoju zawodowego jednostki*??. Poniewaz preorientacja
zawodowa przypada na ten okres zycia dziecka, ktory okreslany jest mianem
wieku przedszkolnego i wczesnoszkolnego, a orientacja zawodowa na okres,
ktory w literaturze nazywany jest dorastaniem, adolescencjg, a niekiedy roéwniez
wzrastaniem czy dojrzewaniem, to w dalszej cze$ci rozwazan zawartych w tym
rozdziale bedzie mowa o budowaniu podstaw rozwoju zawodowego w: okresie
wczesnego dziecinstwa, w okresie przedszkolnym i wczesnoszkolnym (preo-
rientacji zawodowej), okresie przygotowania do podejmowania decyzji zawo-
dowych (orientacja zawodowa) i okresie uczenia si¢ zawodu.

221 K. M. Czarnecki, Rozwdj zawodowy cztowieka, Warszawa 1985, s. 102-107.

222 7ob. E. Wysocki, Okresy rozwojowe [w:] Encyklopedia pedagogiczna XXI wieku,
t. 3, red. T. Pilch, Warszawa 2004, oraz Z. Wiatrowski, Dorastanie, dorostos¢ i starosé¢
cztowieka w kontekscie dziatalnosci i kariery zawodowej, Radom 2009, s. 35.
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2. Wlasciwosci i podstawy zawodowego rozwoju jednostki

2.1. W okresie wczesnego dziecinstwa

W duzej czesci literatury przyjmuje si¢, ze rozwdj zawodowy cztowieka rozpo-
czyna si¢ dopiero od okresu przedszkolnego przypadajacego na trzecig fazg
rozwoju czlowieka, tzw. péznego dziecinstwa, trwajacego mniej wiecej od 4 do
6-7 roku zycia*®’. Rozwdj ten kojarzony jest zwykle z preorientacjg zawodowa,
ktora np. wedtug Z. Wiatrowskiego traktowana jest jako uktad przypadkowych
i celowych dziatan podejmowanych w domu rodzinnym dziecka, w przedszko-
lu i w szkole na etapie nauczania poczatkowego, umozliwiajacych dziecku zdo-
bycie wiedzy o zawodach?**. Tymczasem — jak dowodzi w swoich badaniach
B. S. Bloom — najwcze$niejszym okresem zycia czlowieka, w ktorym dochodzi
do obcowania z elementami $wiata zawodowego, a wigc tym, w ktorym ksztat-
tujg si¢ pierwsze doswiadczenia zwigzane z tym $§wiatem, jest dziecinstwo,
w ktéorym — zdaniem cytowanego autora — tworzy si¢ potowa potencjatu inte-

lektualnego jednostki?®.

Jesli przyjmie sig, ze rozwoj zawodowy jednostki jest tym procesem, ktory
warunkowany jest wieloma czynnikami pochodzenia podmiotowego i przed-
miotowego, no to nie jest bez znaczenia, w jakich warunkach i w jakim otocze-
niu podmiot tego rozwoju wzrasta od pierwszych chwil swojego zycia. W psy-
chologii rozwojowej zaktada si¢, ze pierwszy rok zycia kazdej jednostki jest
podstawa, na ktorej opiera si¢ dalszy jej rozw0j**. Przyjmuje sig, ze to wlasnie
srodowisko rodzinne bardzo silnie wptywa na to, jakim czlowiekiem bedzie
dziecko w przyszlosci — jak dalece bedzie samodzielne, jaki bgdzie miato stosu-

223 Zob. Z. Wiatrowski, Dzialalnosé zawodoznawcza w kontekscie rozwoju zawodowego
czlowieka, ,,Problemy Profesjologii” 2005, nr 1; tenze, Dorastanie, dorostosc..., dz.
cyt.; K. M. Czarnecki, Rozwoj zawodowy czltowieka, Warszawa 1985; tenze, Psycholo-
gia zawodowego rozwoju osobowosci, Krakow 1998; tenze, Teoretyczne podstawy za-
wodowego rozwoju czlowieka [w:] J. H. Moroz (red.), Rozwdj zawodowy nauczyciela,
Krakéw 2005; tenze, Roznice indywidualne cztowieka, Sosnowiec 2006; K. M. Czar-
necki, S. Karas, Profesjologia w zarysie. Rozwdj zawodowy cztowieka, Radom 1996;
i wiele innych.

224 7. Wiatrowski, Pedagogika pracy w zarysie, Warszawa 1985, s. 121.

225 Zob. B. S. Bloom, Stability and Change in Human Characteristics, New York 1964.

226 A. 1. Brzezinska, M. Czub, R. Kaczan, Dziecko przedszkolne. Jakie jest? Jak mozina
wspierac jego rozwdj?. Broszura oprac. w ramach projektu systemowego: Badanie
jakosci i efektywnosci edukacji oraz instytucjonalizacji zaplecza badawczego wspotfi-
nansowanego przez Uni¢ Europejska ze §rodkoéw Europejskiego Funduszu Spotecznego,
realizowanego przez Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2013, s. 5 i nast.; a takze:
Psychologia rozwojowa, red. P. E. Bryant, A. M. Colman, przekt. A. Bezwinska-
Walerjan, Poznan 1997.
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nek do $wiata i innych ludzi, do siebie samego, a takze jak bedzie radzito sobie
w roznych sytuacjach (w tym rowniez sytuacjach zawodowych). Zalozenie to
nie jest czym$ niezwyklym, jesli zwazy si¢, ze noworodek bezposrednio po
przyjsciu na $wiat jest calkowicie zalezny od otoczenia i 0s6b, ktore sprawuja
nad nim opiekg. To one poprzez swoje dziatania ksztaltujg jego wewngtrzny
swiat, tworzg warunki do jego rozwoju. To od nich w tym czasie dziecko uczy
sie, jak rozpoznawac i zaspokajaé¢ swoje potrzeby, przyjmuje odpowiednie wzo-
ry zachowania, ktore w mniejszym bgdz wigkszym stopniu bedzie wykorzysty-
waé w dalszych okresach swojego zycia.

Wigz, jaka w tym czasie nawigzuje dziecko z czlonkami swojej rodziny
wywiera duzy wplyw na to, jaki bedzie w przysztosci jego stosunek nie tylko do
innych osob z jego prywatnego badz zawodowego otoczenia, ale rowniez do
podejmowanych przez siebie zadan i wynikajacych z nich obowigzkéw. Ten
bliski kontakt dziecka z osobami dorostymi otwiera mu droge do samodzielno-
$ci, do wiary we wlasne sity oraz przekonanie, ze Swiat to zZyczliwe mu miejsce,
w ktorym bedzie moglo w przysztosci realizowac¢ swoje marzenia. To niezwy-
kle cenny czynnik dla prawidlowego 1 wszechstronnego rozwoju dziecka, bo-
wiem jak wskazujg wyniki licznych badan i obserwacji dzieci wychowujacych
si¢ w warunkach dalekich od prawidtowe;j i ciaglej opieki ze strony oséb doro-
stych powoduje gltgboko negatywne skutki dla jego rozwoju w kolejnych fazach
zycia — w tym takze rozwoju zawodowego, ktoéry ma miejsce w zyciu dorostym.

Trzeba rowniez pamictac, ze na etapie wczesnego dziecinstwa rozpoczyna
si¢ proces stopniowego ksztaltowania autonomii dziecka. Oznacza to, ze jesli
w okresie niemowlecym i w pierwszym roku po jego zakonczeniu realizacja
potrzeb dziecka dokonywata si¢ gtownie za posrednictwem osob dorostych
— gltéwnie srodowiska rodzinnego — o tyle po jego zakonczeniu zaczyna ono by¢
coraz bardziej samodzielne i niezalezne. Mozna zatem — za K. Appelt — powie-
dzieé, ,,iz podstawowy aspekt rozwoju w okresie wczesnego dziecinstwa to
proces indywidualizacji, na ktory sktada si¢ rozwoj poczucia wlasnej odrgbno-
$ci, poczucia autonomii i samokontroli”??’, a wiec tych sktadnikow potencjatu
jednostki, ktore w pozniejszych okresach jej rozwoju rzutowa¢ bedg na umie-
jetnos¢ dziatania, szczegdlnie w nowych, nie zdefiniowanych wczesniej sytua-
cjach. Beda one rowniez przydatne w podejmowaniu decyzji zwigzanych z kie-
rowaniem wlasnym rozwojem zawodowym.

Dziecko, u ktorego rozpoczat si¢ proces stopniowego ksztattowania si¢ jego
autonomii, zaczyna wkracza¢ w nowe, nieznane mu wczesniej obszary otacza-

27 K. Appelt, Wiek poniemowlecy. Jak rozpoznaé potencjat dziecka [w:] Psychologicz-
ne portrety czlowieka. Praktyczna psychologia rozwojowa, red. A. J. Brzezinska,
Gdansk 2005, s. 96.
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jacej go rzeczywistosci. Ma kontakt z coraz wigkszg liczba nowych o0sob,
uczestniczy w nowych sytuacjach, stowem jego dziecigcy $wiat staje si¢ znacz-
nie bogatszy, ale réwniez bardziej skomplikowany. Stagd niezmiernie waznym
zadaniem, przed ktorym staja jego opiekunowie (nadal jeszcze w duzej czgsci
rodzice) jest takie porzadkowanie tego dziecigcego $wiata, zeby z przyjemno-
$cig uczestniczylo ono w coraz to bardziej skomplikowanych obszarach owej
rzeczywistosci. Jest to mozliwe tylko wtedy, gdy porzadkowanie tego nowego
dziecigcego $wiata prowadzone begdzie za pomocg jasnych i zrozumiatych dla
dziecka regut. W przeciwnym razie jego Swiat moze zosta¢ zaburzony, a obraz
takiego zaburzonego §wiata przez dlugi czas moze wywiera¢ negatywny wptyw
na jego rozwoj w nastepnych fazach zycia. Ten zaburzony obraz $wiata moze
rowniez wywiera¢ negatywny wpltyw na niektore aspekty rozwoju zawodowe-
g0, zwlaszcza te, ktore w swej istocie w pozniejszych fazach zycia w rozny
sposdb powigzane sa z jej spolecznym i emocjonalnym funkcjonowaniem,
a zwlaszcza umiejetnoscig wspoétdziatania w grupie. Dziecko od drugiego roku
zycia rozpoczyna proces nabywania umiej¢tnosci regulowania ekspresji wia-
snych emocji, ktore zwlaszcza w okresie pracy zawodowej majg znamienny
wplyw nie tylko na sposob zachowania si¢ jednostki w roznych sytuacjach za-
wodowych, ale takze na jej predyspozycje (a raczej ich brak) do pracy w niekto-
rych zawodach. Wiele badan dowodzi, ze ujawniane emocje w pozniejszych

okresach zycia jednostki maja swoje poczatki wlasnie w okresie dziecinstwa®2,

W okresie wczesnego dziecinstwa ma réwniez swoj poczatek proces ksztat-
towania si¢ sity woli jednostki, ktora w pozniejszych fazach jej zycia ma duzy
wplyw na wytrwatos¢ i1 konsekwencje w dziataniu. Ksztaltowanie si¢ sity woli
jest mozliwe dzigki temu, ze w tej fazie zycia dziecko staje si¢ coraz bardziej
cierpliwe — na wiele rzeczy potrafi poczekac. Jednoczesnie jest bardzo wrazliwe
na bodzce plynace z otoczenia, co wywoluje w nim rézne uczucia, zar6wno
pozytywne, jak i negatywne. Psychoanalitycy podkreslaja, Ze jest to bardzo
wazny okres dla ksztaltowania si¢ emocjonalnej strony osobowosci cztowieka
dorostego 1 dlatego w procesiec wychowania nalezy poswigci¢ mu duzo czasu
1 stwarzac sytuacje zezwalajace na podejmowanie negocjacji, a w sytuacjach
fatwiejszych na wspotdecydowanie o sobie. Jest to poczatek ksztaltowania
umiejetnosci podejmowania decyzji, ktore w kolejnych fazach zycia odgrywaja
istotng role w procesie kierowania wlasnym rozwojem zawodowym. Nastgpuje
takze stopniowy rozwoj uczu¢ spotecznych takich jak: empatia, wstyd i poczu-
cie winy, a takze poczucie wlasnej odpowiedzialnosci, ktore w kolejnych okre-
sach rozwoju maja rowniez wptyw na ksztattowanie umiejetnosci wartosciowa-
nia i podejmowania odpowiedzialno$ci za swoje dziatania.

228 Zob. D. Becelewska, Repetytorium z rozwoju cztowieka, Jelenia Gora 2006.
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Wiek poniemowlecy to takze czas dalszego — aczkolwiek wolniejszego niz
w poprzedniej fazie zycia — rozwoju fizycznego i rozwoju motoryki dziecka,
ktore rdéwniez w pewnym stopniu stanowig podstawe dla zawodowego rozwoju
jednostki w kolejnych fazach jej zycia. Szczegolng role odgrywa w nim rozwdj
motoryczny, ktory sprawia, ze dziecko zdobywa coraz wigcej umiejetnosci po-
zwalajacych mu na uniezaleznianie si¢ od $cislej kontroli i1 opieki rodzicow,
a takze poznawanie coraz wigkszej przestrzeni zyciowej. Dziecko chce — jak
twierdzi L. S. Wygotski — dotkng¢ tego, co spostrzeze, a za kazdym spostrzeze-
niem nieodlacznie podaza dziatanie. Obie te funkcje stanowig nierozdzielng
cato$¢ sensomotoryczng jednostki’?®. Poniewaz w tej fazie rozwoju dziecku nie
wystarcza juz ogladanie przedmiotoéw, musi je ono wzig¢ do r¢ki, zobaczy¢, jak
dziataja, dowiedzie¢ sig, co z nimi mozna zrobi¢, oznacza to, ze dziecko zaczy-
na nabywaé¢ wiedzg o tych przedmiotach poprzez manipulowanie nimi. Poczat-
kowo jest to manipulacja niespecyficzna, ktéra wraz z rozwojem dziecka prze-
jawia si¢ w manipulacje specyficzng, ktéra polega na dostrajaniu wlasnych ru-
chow do wiasnosci fizycznych przedmiotow (np. ksztattu przedmiotu) i stop-
niowo rowniez do funkcji przedmiotu (np. uzywanie przedmiotu zgodnie z ich
przeznaczeniem). Manipulujac przedmiotami o réznych ksztattach i wlasciwo-
Sciach, dziecko osigga coraz wigksza sprawno$¢ manualng, zaczynaja si¢ ksztat-
towa¢ umiejetnosci kontroli wlasnych ruchdéw i antycypowania koncowego celu
manipulacji, co bez watpienia bedzie mie¢ duze znaczenie nie tylko dla ogodlne-
go rozwoju dziecka w kolejnych fazach jego zycia, ale rowniez dla jego rozwo-
ju zawodowego. W tym okresie rozwoju dziecka — poczatkowo poprzez nasla-
dowanie dorostych, a z czasem wlasne doswiadczenie manipulacyjne — zaczy-
najg si¢ ksztatltowaé wzory czynnosci, ktore w dalszej przysztosci w rozny spo-
sob rzutowac beda na sposob postepowania dziecka w podobnych sytuacjach.

W trzecim roku zycia dziecko zaczyna przejawia¢ coraz wigksze zaintere-
sowanie nowymi formami aktywnosci. Wykorzystujac wczes$niej zdobyta
sprawno$¢, podejmuje pierwsze proby — najczesciej nadal jeszcze poprzez za-
bawe¢ — samodzielnego odtwarzania tego, z czym wczesniej si¢ zetknelo. Zgod-
nie z teorig J. Piageta jawig si¢ pierwsze ,,zdolno$ci do wyobrazenia siebie lub
symbolizowania nieobecnych przedmiotow, stanow, zjawisk czy dzialan za
posrednictwem gestow, czynnos$ci, rysunkéw czy innych umownych symboli
lub znakow”*°, Wprawdzie mySlenie w tej fazie zycia dziecka nadal jeszcze
zwigzane jest z praktycznym dziataniem, to juz w niedtugim czasie staje si¢

29 1. S. Wygotski, Kryzys trzeciego roku Zycia [w:] A. J. Brzezinska, M. Marchow
(red.), L. S. Wygotski, Wybrane prace psychologiczne, Poznah 2002.

230 J. Piaget, Narodziny inteligencji dziecka, przekt. M. Przetacznikowa, Warszawa
1966, za: M. Bialecka-Pikul, Wczesne dziecinstwo [w:] Psychologia rozwoju cztowieka,
red. J. Trempata, Warszawa 2015, s. 190.
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czynnos$cig w coraz wigkszym stopniu uwewnetrzniong, a pod koniec okresu
wcezesnego dziecinstwa zaczyna ono mysle¢ nie tylko w oparciu o to, co do-
strzega w swoim otoczeniu, lecz réwniez o to, co jest zdolne sobie wyobrazic.
,»Dzigki wykonywaniu czynnosci umystowych na materiale juz nierealnych
przedmiotow, lecz ich wyobrazen, dziecko potrafi antycypowa¢ konsekwencje
okreslonych dziatan, uzywa kombinacji myslowych do rozwigzywania proble-
mow, rozumie, ze nalezy szuka¢ przedmiotu w innym niz zwykle miejscu, na-
wet gdy nie widzialo jego przemieszczenia”?*!. Potrafi powtarzaé niektore
czynnoS$ci nie bezposrednio po ich wystapieniu, lecz rowniez po pewnym cza-
sie. Pojawiaja si¢ wigc zdolnosci do przywolywania — w pamigci nieobecnych
w danym czasie — przedmiotow i zjawisk za posrednictwem symboli. Oznacza
to, ze rozpoczyna si¢ stadium inteligencji wyobrazeniowo-pojeciowej, ktore
dzigki sprawniejszemu funkcjonowaniu proceséw poznawczych pozwala dziec-
ku coraz lepiej orientowac si¢ w otaczajacej go rzeczywistosci, a w przysztosci
réwniez — w rozny sposob — wptywac na te rzeczywisto$¢ lub ja zmieniac.

Wiek wczesnego dziecinstwa to czas — jak twierdza M. Przetacznikowa
i H. Spionek — w ktorym ksztaltuja sie przyzwyczajenia®*2, ktére w kolejnych
okresach zycia dziecka beda mocno rzutowaé (w jednych przypadkach w wy-
miarze pozytywnym, a w innych w wymiarze negatywnym) na jego dalszy roz-
wo0j — W tym rowniez rozw0j zawodowy — i sposob postepowania. Dlatego wy-
sitek wychowawczy (rodzicow i opiekunéw) powinien by¢ nacechowany troska
o to, zeby wytworzy¢ u dziecka pozytywne przyzwyczajenia czy tez nawyki
postgpowania, bowiem w przypadku braku takiej troski wystepuje mozliwos¢
utrwalania si¢ u dziecka zachowan niepozadanych?®.

Konczace — z natury rzeczy uproszczone i niepoglebione — rozwazania doty-
czace rozwoju dziecka okresu wczesnego dziecinstwa, w ktorym rozwija si¢
ono bardzo dynamicznie, mozna zadaé pytanie, czy ten rozwoj nalezy postrze-
ga¢ jedynie w taki sposdb, iz jest to czas wzajemnego poznawania dziecka
1 jego otoczenia, rozpoznawania potrzeb i oczekiwan, uczenia si¢ ich zaspoka-
jania, czy moze nalezy w nim doszukiwac¢ si¢ takze podstaw dla catozyciowego
rozwoju zawodowego. Uwazam, ze sytuujac proces rozwoju zawodowego
w szerszym kontekscie niz tylko w tym, ktory ma bezposredni wptyw na przy-
gotowanie jednostki do $wiadomego wyboru zawodu, przygotowania dla wyko-
nywania przyszlej pracy zawodowe]j (ksztalcenia zawodowego) czy tez sa-

231 M. Biatecka-Pikul, Wezesne dziecinistwo [w:] Psychologia..., dz. cyt., s. 190.

232 M. Przetacznikowa, H. Spionek, Wiek poniemowlecy [w:] Psychologia rozwojowa
dzieci i mlodziezy, red. M. Zebrowska, Warszawa 1976.

233 Zob. E. Erikson, Dziecirnistwo i spofeczenstwo, Poznan 1997; Z. Freud, Poza zasadg
przyjemnosci, Warszawa 1994.



146 Czestaw Plewka

mej pracy zawodowej, to bez trudu mozna dostrzec, ze rozwdj wielu procesow
z okresu wczesnego dziecinstwa nie tylko rzutuje na dalszy rozwdj okreslone;j
jednostki, ale wrecz stanowi mocne podstawy, na ktorych ten rozwdj bedzie
przebiegal w przysztosci — poczynajac od okresu przedszkolnego, a koficzac na
okresie reminiscencji pozazawodowych. Ten sposob postrzegania poczatkow
ksztaltowania si¢ procesu rozwoju zawodowego ma swoje odzwierciedlenie
w wynikach przeprowadzonych badan, ktoére poddano analizie w rozdziale
siddmym.

2.2. W wieku przedszkolnym i wezesnoszkolnym

Jesli uzna si¢, ze okres wczesnego dziecinstwa jest tg fazg zycia jednostki,
w ktérym tworzg si¢ podstawy dla dalszego rozwoju — w tym réwniez rozwoju
zawodowego — to jest czyms$ naturalnym, ze w kolejnych fazach zycia jednostki
podstawy te stanowi¢ beda swoistego rodzaju fundament pod wszelkiego rodza-
ju procesy rozwojowe — wlacznie z tymi, ktore powstaja w wyniku obcowania
z elementami zawodowego, a wiec z tymi, w ktorych ksztattujg si¢ doswiad-
czenia zwigzane z tym $wiatem. Nie mozna zatem przyjac, ze dopiero w okresie
sredniego dziecinstwa, zwanego takze wiekiem przedszkolnym, trwajgcym od
4 do 6 roku zycia rozpoczyna si¢ proces rozwoju zawodowego jednostki. Dlate-
go miedzy innymi uwaza si¢ ze wlgczenie dzieci w spoleczny proces pracy po-
winno rozpoczyna¢ si¢ mozliwie wczesnie, nie pdzniej jednak jak w wieku
przedszkolnym, gdyz jak stusznie zauwaza S. Skrzypiec, ,,wczesne przezycia
pozostawiajg trwate $lady w psychice”?*, ktdre w sposob znaczacy wywieraja
wplyw na powstawanie zmian rozwojowych w nastepnych okresach zycia jed-
nostki.

Osiggnigciem okresu wczesnego dziecinstwa bylo glownie opanowanie
wzorow postgpowania (zachowania si¢, dziatania) w réznych sytuacjach, ktore
miaty miejsce dzigki prostemu mechanizmowi modelowania i nasladownictwa.
Dziecko bedac w tej fazie swojego zycia coraz lepiej odwzorowujac dziatania
swoich rodzicow badz opiekundéw, uzyskiwalo coraz wigksza samodzielno$¢
oraz sprawno$¢ dziatania®*. Byly to jednak jedynie fundamenty pod to, co be-
dzie miato miejsce w rozwoju dziecka w kolejnych fazach jego zycia. Te proste
mechanizmy adaptacji opartej na imitacji dziatan jego rodzicow czy opiekunow
byly dobre w stabilnym i niezbyt skomplikowanym otoczeniu dziecka. Nie wy-
starczaja one do tego, zeby w kolejnych fazach zycia, kiedy dziecko znajdzie si¢

234 Q. Skrzypiec, Ksztattowanie postaw dzieci i mtodziezy wobec pracy, Wroctaw 1979,
s. 147.

235 B. Smykowski, Wiek przedszkolny. Jak rozpoznaé potencjal dziecka? [w:] A. L
Brzezinska (red.), Psychologiczne portrety..., dz. cyt., s. 167.
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w otwartym $rodowisku szkoty mogto samodzielnie dziata¢, modyfikujac swoje
sposoby dziatania w taki sposob, zeby byly one adekwatne do nowych sytuacji
(np. do stawianych mu wymagan). W takich nowych sytuacjach czesto zdarza
si¢, ze dziecko nie potrafi odtworzy¢ nabytych w srodowisku rodzinnym wzo-
row dzialania. Tego typu sytuacje przydarzajg si¢ dziecku na poczatku wieku
przedszkolnego. Dlatego gléwnym wyzwaniem w rozwoju dziecka wieku
przedszkolnego jest zmiana mechanizméw dzialania umozliwiajgcych stopnio-
we odchodzenie od dostosowania sposobu dziatania dziecka w warunkach
wzglednie niezmiennych i konkretnych do tych dziatan, ktére spowodowane
begda zmieniajaca si¢ sytuacja ich zycia. Nie oznacza to, ze nabyte przez dziecko
wzory zachowan w poprzedniej fazie jej zycia teraz okazg si¢ zupetnie nieprzy-
datne. Wregcz przeciwnie, bgda one stanowily swoistego rodzaju cigglosc
w procesie ich ksztaltowania. W poprzedniej fazie zycia dziecko je nabywato,
a w okresie wieku przedszkolnego uczy si¢ je modyfikowac i dostosowywaé do
nowych warunkoéw. Jest to kolejna faza rozwoju dziecka, w ktérej zaczyna ono
rozumie¢ zaro6wno cele, jak i reguly dzialan, ktore podejmuje adekwatnie do
wcze$niej nabytych wzoréw. Dochodzi wigc — jak twierdzg przedstawiciele
psychologii rozwojowej — ,,do przesuni¢cia si¢ zainteresowan dziecka z tego, co
zewngtrzne 1 dostgpne zmystom, na to, co wewnetrzne i niedostepne w bezpo-
srednim poznaniu. Dziecko, zglebiajac sens zjawisk (...) rozwija si¢ zaré6wno
pod wzgledem intelektualnym, jak i komunikacyjnym”?*¢, a takze motorycz-
nym.

Rozw¢j intelektualny dziecka wieku przedszkolnego wprawdzie jest konty-
nuacjg rozwoju, ktory miat miejsce w okresie wczesnego dziecinstwa, ale dzigki
poznawaniu coraz szerszego kr¢gu swojego otoczenia i lepszemu poznawaniu
samego siebie znacznie szybciej i w wigkszym zakresie nabywa wiedz¢ doty-
czacg tego wszystkiego, co go otacza, jak rowniez ksztattuje nowe umiejetnosci.
Zmienia si¢ takze sposob dziatania dziecka, w ktérym nastgpuje stopniowe
zmnigjszanie si¢ udziatu dziatan spontanicznych na rzecz dzialan o charakterze
reaktywnym. To bardzo wazna cecha rozwoju, bowiem w przysztosci dziecko
bedzie funkcjonowaé w $rodowisku petnym roznych przedmiotow, zjawisk czy
0s0b 1 dlatego musi si¢ nauczy¢ zy¢ w takim zréznicowanym srodowisku. Dla-
tego w okresie przedszkolnym powinny mie¢ miejsce takie sytuacje, ktore ini-
cjuja wszelkie kluczowe procesy stuzace temu celowi — i co wigcej, procesy te
powinny mie¢ prawidlowy przebieg. Bezsprzecznie osigganiu tego celu sprzyja
fakt, ze w tym wieku dziecka dokonujg si¢ istotne zmiany w jego mozgu (za-
chodzi tzw. stopniowe, ale systematyczne dojrzewanie mozgu), co sprzyja lep-
szej integracji sensomotorycznej. Aby jednak procesy te mogly si¢ rozpoczac¢

236 Tamze, s. 170-171.
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i mie¢ prawidlowy przebieg, musza nastapi¢ zmiany w zakresie zainteresowan
1 nastawien dziecka. W tym wzgledzie nalezy si¢ doszukiwac istotnej roli, jaka
nadal przypisuje si¢ rodzicom, a w przypadku dziecka uczeszczajacego do
przedszkola — wychowawcom tego przedszkola. Dziecko wieku przedszkolnego
jest niezwykle cickawe $wiata — wszystko je interesuje, w specyficzny sposob
wabi — dlatego rolg jego otoczenia jest takie kierowanie jego procesem poznaw-
czym, zeby w jego umysle kodowaty si¢ takie obrazy tego §wiata, ktére z jednej
strony w kolejnych okresach rozwoju beda stuzy¢ mu jako wzorce, a z drugiej
strony bedg inicjowaé procesy tworczego mys$lenia i dziatania w adaptowaniu
tych wzorcéw do nowych warunkéw i sytuacji. Musi ono sta¢ si¢ gotowe do
intuicyjnego pojmowania nowych, nieznanych mu wcze$niej zjawisk i proce-
sow, a takze funkcjonowania w takim $rodowisku, w ktorym coraz czgéciej
bedzie musiato akceptowaé potrzebe pracy w zespole. To wlasnie w wieku
przedszkolnym dziecko nabywa pierwszych do§wiadczen zwiagzanych z byciem
w grupie, ktore beda nadal doskonalone na etapie edukacji prozawodowej
i etapie ksztalcenia zawodowego, a w okresie wlasnej aktywnosci zawodowe;j
beda stanowi¢ jeden z waznych komponentow jego kwalifikacji zawodowych.

Niezwykle wazng potrzeba i zarazem umiej¢tnoscia, ktérg dziecko nabywa
w okresie przedszkolnym jest samodzielno$¢. Dzieci w tym czasie starajg si¢
wiele rzeczy robi¢ samodzielnie i po swojemu. Jest to wiasciwy moment na
ksztaltowanie, a zarazem rozwijanie si¢ umiejetnosci samodzielnego decydo-
wania o sposobach dziatania. Chociaz nie zawsze pierwsze proby koncza si¢
sukcesem, co w konsekwencji sprawia, ze dziecko wielokrotnie probe t¢ pona-
wia lub nieco modyfikuje sposob swojego dziatania, a w skrajnych przypadkach
zwraca si¢ o pomoc do swojego rodzica lub wychowawcy, to jest to rOwnie
wspaniata okazja do ksztaltowania si¢ wytrwato$ci w dziataniu, ktéra zar6wno
w zyciu osobistym, jak i zawodowym jest bardzo istotna. Wazne jest, zeby ten
proces przebiegat pod czujnym okiem jego opiekuna (rodzica, wychowawcy),
zeby nie dopusci¢ do powstania zniechecenia, ktore w sytuacjach ,,niekontrolo-
wanych” nie tylko wplywal na obnizenie wytrwalo$ci dziatania (sity woli)
dziecka, ale rowniez prowadzil do tego, ze dziecko zaczyna watpi¢ w swoje
mozliwosci, a tym samym obniza si¢ poziom jego wartosci. Konsekwencjg ta-
kiego pozostawienia dziecka bez udzielenia mu pomocy w przypadku czestych
i nieskutecznych prob wykonania czego§ we wlasny sposob moze w przyszio-
$ci by¢ obnizenie poziomu jego aspiracji zyciowych badz zawodowych.

Dziecko, ktoremu stwarzane s3 mozliwosci samodzielnego dziatania pod
troskliwa, acz dyskretng kontrola opiekuna, wzmacnia w sobie przekonanie
o swoich mozliwo$ciach, a zarazem $wiadomos$¢ tego, ze samo jest autorem
tego, co robi, i to od niego zalezy, jakie b¢dg efekty jego pracy, jak bedzie wy-
gladac i czemu bedzie stuzy¢ to, co robi. Jest to dla dziecka dobry przyktad na



Czas budowania fundamentow pod dalszy rozwdj zawodowy jednostki 149

to, ze od wlozonego wysitku w wykonanie swojego zadania zalezg efekty jego
dziatania i jako$¢ jego wytworu. To takze poczatek ditugiego procesu ksztalto-
wania si¢ kultury pracy, czy szerzej — kultury zawodowej dziecka, w przyszto-
$ci osoby dorostej.

Wielu autoréw badan dotyczacych rozwoju dziecka wieku przedszkolnego
wskazuje, ze w tej fazie zycia nastepuje szybki rozwdj — rozpoczetych jeszcze
w koficowee okresu wezesnego dziecifstwa — funkcji zarzagdzajacych?’, czyli
jak twierdzi J. Trempata ,,zespolu wyzszych funkcji poznawczych, ktéore umoz-
liwiaja planowanie, inicjowanie i kierowanie nastawionym na cel dziataniem
w sposéb zorganizowany i przemyS$lany”>,

Funkcje zarzadzajace obejmuja wiele komponentow, takich jak okreslaja to
T. Shallier i P. Burgess: gietko$¢ poznawcza, planowanie, pamie¢ robocza®’,
ktore ujawniajg si¢ ,,w sytuacjach uczenia si¢ nowych sprawnos$ci, planowania
i podejmowania decyzji, korygowania bledow, inicjowania nowej sekwencji
czynnosci, przezwyci¢zania nawykowych odpowiedzi, Swiadomego kontrolo-
wania dziatania, ktore wigze si¢ z uwzglednieniem takich aspektow dziatania,
jak nowo$¢ czy alternatywno$¢ odpowiedzi™?*. Rozwdj funkcji zarzadzajacych
wigze si¢ z funkcjonowaniem spotecznym, a w pozniejszej fazie zycia jednostki
warunkuje jej dojrzatos¢ szkolng. Sa to te zmiany w rozwoju dziecka wieku
przedszkolnego, ktore w sposob znaczacy rzutowaé beda na rozwoj zawodowy

237 Zob. m.in.: H. L. Davis, C. Pratt, The development of children’s theory of mind: The
working memory explanation, “Australian Journal of Psychology” 1995, nr 47,
C. Hughes, Executive function in preschoolers: Links with theory of mind and verbal
ability, British Journal of Developmental Psychology 1998, nr 16; J. Perner, B. Lang,
Development of theory of mind and executive control, Trends in Cognitive Sciences
1999, nr 3; S. M. Carlson, L. J. Moses, Individual differences in inhibitory control and
children’s theory of mind, Child Development 2001, nr 72; S. Hala, S. Hug, A. Hender-
son, Executive functioning and false belief understarding in preschool children: Two
tasks are harder than one, Journal of Cognition and Development 2003, nr 4; M. A.
Sabbagh, L. J. Moses, S. Shiverick, Executive functioning and preschoolers understand-
ing of false beliefs, false photographs and false signs, Child Development 2006, nr 77;
M. Kielar-Turska, M. Biatecka-Pikul, A. Skoérska, Rozwoj zdolnosci mentalizacyi.
Z badan nad zwigzkiem teorii umystu, sprawnosci jezykowych i funkcji zarzqdzajqgcej,
Psychologia Rozwojowa 2006, nr 11 (2); G. J. Chelune, R. A. Baer, Developmental
norms for the Wisconsin Card Sporting Test, Journal of Clinical and Experimental Neu-
ropsychology 1986, nr §; i inni.

238 J. Trempata, Psychologia rozwoju cztowieka, Warszawa 2011, s. 205.

239 Zob. T. Shallice, P. Burgess, Higher cognitive impairments and front al lobe losion
in man [w:] H. S. Levin, H. M. Eisenberg, A. 1. Benton (red.), Frontal lobe function and
dysfunction, Oxford: Oxford University Press 1991, s. 125-138.

240 J. Trempata, Psychologia rozwojowa..., dz. cyt., s. 205.
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jednostki w kolejnych fazach jej zycia. Beda one takze nadal bardzo dynamicz-
nie si¢ rozwija¢ w trakcie kolejnych etapow rozwoju.

Dziecko wieku przedszkolnego potrafi juz stosunkowo dobrze porownywac
ze sobg rozne przedmioty i wskazywac te cechy, ktore sg takie same lub bardzo
podobne. Potrafi je takze klasyfikowaé i porzadkowaé¢ wedlug rdéznych wlasci-
wosci. Zdolno$¢ ta stanowi¢ bedzie dobrg podstawe do ksztalttowania umiejet-
no$ci rozpoznawania, klasyfikowania i charakteryzowania tego wszystkiego,
z czym bedzie miato do czynienia w kolejnych fazach swojego zycia, a w okre-
sie swojej aktywnos$ci zawodowej bedzie jednym z wyznacznikow kwalifikacji
zawodowych.

W okresie przedszkolnym nastepuje u dziecka wzrost sprawnosci motoryki
duzej 1 matej. Rozwija si¢ harmonia, rytmiczno$¢ i ptynno$¢ ruchéw, a ruchy
celowe ulegaja wyraznemu doskonaleniu. Dziecko zaczyna coraz tatwiej naby-
wac nowe umiejetnosci, ktore na poczatku tej fazy jej zycia ksztaltujg sie jesz-
cze glownie w czasie zabawy, ale pod koniec wieku przedszkolnego réwniez
w trakcie celowo zaprogramowanych réznego rodzaju sytuacjach, takich jak
konkursy, udziat w pracach porzadkowych czy samoobstugowych. W okresie
tym dostrzega si¢ wyrazny zwigzek migdzy rozwojem motorycznym a funkcja-
mi poznawczymi i kompetencjami spotecznymi.

Wyrazne zmiany rysujg si¢ réwniez w rozwoju emocjonalnym dziecka.
,Dotycza one ekspresji emocji (rozumienia i stosowania zaré6wno niewerbal-
nych, jak i werbalnych wyrazéw emocji), kontroli oznak wlasnych stanéw emo-
cjonalnych, orientacji w zakresie przyczyn emocji wlasnych i cudzych™?*!. Duze
znaczenie dla rozumienia swoich stanow emocjonalnych i uczenia si¢, w jaki
sposdb nad nimi zapanowaé, maja rozmowy z rodzicami i wychowawcami
przedszkola, dlatego nalezy tak organizowac czas dziecka, zeby moglo ono
w kazdej sytuacji porozumie¢ si¢ ze swoimi bliskimi. To bardzo wazna potrze-
ba, bowiem dzieci w tym wieku sg szczegolnie wyczulone na informacje o tym,
czy i w jakim stopniu potrafig oni panowac¢ nad swoimi emocjami, spetniajac
wlasne oczekiwania i wymogi innych osob. Wiedza ta jest niezbedna, Zzeby
dziecko w kolejnych fazach swojego zycia dobrze rozumialo emocje i uczucia
zaréwno wlasne, jak i1 innych osob, a tym samym dobrze funkcjonowato w rela-
cjach w innymi. Wiedze t¢ dziecko zaczyna nabywac jeszcze w okresiec wcze-
snego dziecinstwa, jednak po zakonczeniu tego okresu (a wigc bedac w wieku
przedszkolnym i wczesnoszkolnym) w sposdb znaczacy zaczyna si¢ zmieniac
zar6wno tempo nabywania tej wiedzy, jak i jej zakres. Dziecko wchodzi w tzw.
okres preorientacji zawodowe;.

241 Tamze, s. 215.
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Analizujac 1 programujac rozwoj dziecka w okresie preorientacji zawodo-
wej trzeba wiedzie¢, ze begdzie on odznaczat si¢ zarowno duzym dynamizmem
zachodzacych zmian rozwojowych, jak i sporg plastyczno$cig w przyjmowaniu
wiedzy i zdobywaniu do$wiadczenia®®?. Wszystko to stwarza dobra podstawe
do ksztattowania swiadomosci prozawodowej dziecka, ktorg osigga ono dzigki
dobrze prowadzonej preorientacji zawodowe;.

Preorientacja zawodowa to ,taki stan i rozwoj §wiadomos$ci prozawodowe;j
dziecka, ktory wskazuje na to, ze stopniowo wraz z ro$ni¢ciem i rozwojem co-
raz wyrazniej w jego $wiadomosci pojawiajg si¢ zagadnienia zwigzane z zawo-
dem i pracg zawodowg cztowieka dorostego’™*. Terminem tym okresla autor
rowniez te wszystkie dzialania ich rodzicow oraz wychowawcow w przedszko-
lach i nauczycieli klas I-III szkoly podstawowej, ktdére wzbogacaja wiedze
dziecka i rozwijajg proste umiejetnosci przedzawodowe, a nastgpnie prozawo-
dowe oraz poszerzaja jego Swiadomos$¢ dotyczgcg pracy cztowieka.

Zdecydowana wigkszo$¢ autoréOw zajmujacych si¢ rozwojem dziecka
w okresie tzw. preorientacji zawodowej podkresla, Ze jej poczatek jako uktad
przypadkowych i celowych oddzialywan umozliwiajgcych dziecku zdobywanie
wiedzy o pracy czlowieka ma miejsce juz na etapie wczesnego dziecinstwa.
Okres preorientacji zawodowej jest oczywiscie kontynuacja wczesniej podje-
tych oddzialywan, z wyraznym jednak akcentem na oddzialywania celowe.
Uwaza si¢ rowniez, ze okres ten nie jest tym, ktory jako uktad celowych oddzia-
tywan przedzawodowych konczy si¢ w wieku przedszkolnym, lecz nadal trwa
w czasie pierwszych trzech lat edukacji dziecka w szkole podstawowej. W ca-
tym okresie preorientacji zawodowej, czy jak to okreslaja inni autorzy — etapie
ksztatcenia i wychowania przedzawodowego — w rozwoju dziecka nastgpuja
takie zmiany, ktore stopniowo zblizaja go do procesu pracy cztowieka, ksztattu-
ja jego wiedze¢ o tej pracy i majg znamienny wptyw na ksztaltowanie stosunku
do tej pracy. Dlatego mozna zatozy¢ — nie popehiajac wigkszego btedu — ze
majg one (jak ukazuja wyniki wielu badan empirycznych?*) | swoj istotny
udziat w ksztaltowaniu rozwoju zawodowego w catym cyklu zycia jednostki,

242 Zob. B. Grzeszkiewicz, Preorientacja zawodowa dzieci wieku przedszkolnego,
Szczecin 2004.

243 K. M. Czarnecki, Profesjologia, Sosnowiec 2010, s. 107.

244 Wystarczy siegna¢ do wynikéw badan chociazby: B. Grzes$kiewicz, Preorientacja...,
dz. cyt., s. 91-145; K. M. Czarnecki, Profesjologia, dz. cyt., s. 108-118; B. Wilgocka-
Okon, Zasob umystu dziecka dawniej i dzis, Warszawa 1989; W. Rachalska, Wychowa-
nie przez prace w rodzinie jako przygotowanie do prawidtowego wyboru zawodu, Czg-
stochowa 1990; Z. Szamotulska, Wychowanie do pracy dzieci 7-9-letnich w domu ro-
dzinnym, Bydgoszcz 1997; E. Turska, Od zabawy do pracy, Katowice 2000 i wielu
innych.
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a w pozniejszych okresach jej zycia rowniez w kierowaniu wtasnym rozwojem
zawodowym”?%,

Konczac rozwazania dotyczace tych zmian, ktore miaty miejsce w rozwoju
dziecka wieku przedszkolnego, a zostaty zasygnalizowane w niniejszym pod-
rozdziale, mozna przyja¢, ze oddzialywania umozliwiajgce zdobywanie wiedzy
o pracy ludzkiej (wychowania do pracy i przez prace) i ksztalttowanie prostych
umiejetnosci zwigzanych z pracg realizowane w ramach preorientacji zawodo-
wej w przedszkolu i czgsciowo w domu rodzinnym powinny przejawiaé si¢
glownie poprzez:

o dostarczanie dziecku nowej wiedzy o pracy zawodowej i zawodach osob
dorostych,

e systematyzowanie wiedzy o pracy zawodowej istniejacej w dotychczaso-
wej $wiadomosci dziecka,

e organizowanie pokazow prostych czynnosci zawodowych, narzedzi i mate-
riatéw wykorzystywanych w réznego rodzaju sytuacjach zawodowych, po-
taczone ze stownym opisem,

e prezentowanie efektéw (rezultatow) pracy ludzi pracujacych w réznych
zawodach i na r6znych stanowiskach pracy,

e przyblizanie literatury dziecigcej, ktora ukazuje pozytywne przyktady po-
stepowania jej bohaterow,

e tworzenie warunkow do tego, zeby dziecko moglo manipulowaé przedmio-
tami codziennego uzytku, ktore bedg umozliwiaé¢ pozyskiwanie informacji
o ich wlasciwos$ciach i uczenia si¢ prawidtowego postugiwania si¢ nimi,

o wlgczanie dzieci w proces wykonywania prac dostosowanych do ich wieku
1 mozliwosci rozwojowych (w tym prac spotecznie uzytecznych),

e organizowanie ¢wiczen (treningdéw) wykonywania przez dzieci okreslo-
nych czynno$ci w celu wyrabiania w nich trwatych przyzwyczajen i wzo-
rOW postgpowania,

e wyznaczanie statych obowigzkow dostosowanych do sit i mozliwosci psy-
chofizycznych dziecka,

e organizowanie roznego rodzaju prac zespolowych,

e tworzenie warunkow do tego, zeby dzieci mogly pomaga¢ mtodszym

i stabszym w rozwoju kolegom?*°.

Trzeba jednak pamicta¢, ze wiek przedszkolny to ta faza w zyciu dziecka,
w ktorej glownym procesem i motorem rozwoju jest inicjatywa. Dlatego
wszystkim osobom organizujgcym wszelkiego rodzaju dzialania w ramach

245 C. Plewka, Kierowanie wlasnym rozwojem zawodowym. Studium teoretyczne i eg-
zemplifikacje praktyczne, Koszalin 2015, s. 165-166.
246 Tamze, s. 169-170.
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preorientacji zawodowej powinna towarzyszy¢ swiadomosé, ze tak nalezy pla-
nowac i organizowa¢ owe dziatania, zeby nie ,,gasi¢” inicjatywy dziecka, lecz ja
wspiera¢, a tam gdzie bedzie to konieczne (np. nierealnych pomystach powo-
dowanych nadmiernie rozbudzong wyobraznig dziecka) nieco ja zmodyfikowac,
dostosowujac do realnych mozliwosci dziecka. Pamigta¢ réwniez trzeba, ze
wiek przedszkolny jest ta faza zycia dziecka, w ktorej powinny mie¢ miejsce
zardbwno wszelkiego rodzaju korekty dotyczace nieprawidtowych wzorow za-
chowania dziecka, ktore zostaty uksztalttowane w okresie wczesnego dziecin-
stwa, jak i dalsze doskonalenie réznego rodzaju prawidlowosci rozwojowych,
a takze tworzenie si¢ nowych podstaw pod rozwoj (w tym rowniez rozwoj za-
wodowy), ktory nadal poprzez preorientacje zawodowa bedzie miat miejsce na
etapie edukacji wczesnoszkolne;j.

Dziecko rozpoczynajgce nauke szkolng musi w duzym stopniu przeobrazi¢
swoj dotychczasowy $Swiat przezy¢ i przyzwyczajen w Swiat obowiazkow i za-
dan*’. W nastepstwie do$wiadczen nabytych w domu rodzinnym i przedszkolu
oraz ze wzgledu na trwajacy proces dojrzewania osrodkowego ukladu nerwo-
wego i nowych wymagan, ktore w tym czasie kierowane sa wobec nie tyle juz
dziecka, co ucznia rozpoczynajacego droge wilasnej edukacji szkolnej, nastgpuja
rézne zmiany dotyczace procesOw poznawczych. Rozpoczyna si¢ w tym czasie
nowy etap zwigzany z przyswajaniem i przetwarzaniem informacji o sobie
i otaczajagcym S$wiecie. Uczen zaczyna dowolnie koncentrowa¢ swoja uwage
i obejmowac nig coraz wiecej elementow. Stopniowo zaczyna rozwija¢ w sobie
umiejetnosci uymowania cech otaczajacej go rzeczywistosci z réznych punktow
widzenia 1 aczenia zgromadzonych informacji, co zaczyna mu pozwalaé¢ na
rozumienie zwigzkow miedzy przyczynami i skutkami toczgcych si¢ procesow
(W tym réwniez procesow pracy). Oznacza to, ze w tym okresie rozwoju dziec-
ka jawig si¢ nie tylko réozne zmiany rozwojowe, ale rOwniez zmiany te cz¢sto
pojawiajg si¢ rownocze$nie w wielu obszarach funkcjonowania ucznia, 1 co
wiecej, zmiany w jednej sferze warunkujg i wywolujg zmiany w innych for-
mach. Opierajac si¢ na teorii Erika H. Eriksona przyjmuje si¢, ze najwazniejsze
zjawiska 1 osiggni¢cia rozwojowe dotyczg poczucia kompetencji i ksztattowania
sie samooceny**®. Zmiany te w sposob interesujacy przedstawita K. Appelt**
(rys. 11). Ukazata ona, Ze obszary te wzajemnie si¢ warunkuja nie tylko w sto-
sunku do centralnych zmian (dotyczacych poczucia kompetencji i samooceny),

247 Zob. Psychologia rozwojowa cztowieka. Charakterystyka okresow zycia czlowieka,
red. B. Harwas-Napierata, J. Trempata, Warszawa 2000, s. 155.

28 E. H. Erikson, Dzieciristwo i spofeczeristwo, Poznan 1997, oraz: tenze, ToZsamosé
a cykl zycia, Poznan 2004.

29 K. Appelt, Wiek szkolny. Jak rozpozna¢ potencjat dziecka? [w:] Psychologiczne
portrety..., dz. cyt., s. 261.
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ale rowniez do wszystkich rodzajéow rozwoju, poczynajac od rozwoju poznaw-
czego, a konczac na rozwoju emocjonalnym.

autonomia .
moralna rozwoj relacje

moralny z dorostymi

zanik dzieciecego relacje
egocentryzmu z réwiesnikami

rozwoj
poznawczy

poczucie kompetenc;ji

rozwoj

samoocena spoteczny

poczatki postawa
refleksji pracy
$wiadomos¢ rozwoj rozwoj
wlasnych przezy¢ emocjonalny samodzielnosci

Rys. 11. Obszary zmian w wieku szkolnym

Zrodto: K. Appelt, na podstawie E. H. Eriksona.

Wszystko to wystepuje jednak jedynie w odniesieniu do konkretnych (czyli
rzeczywistych) obserwowalnych przedmiotéw, zdarzen i zadan, z ktoérymi
uczen tego okresu edukacji si¢ spotyka. Dlatego (nie tylko) z powodu preorien-
tacji zawodowej wazne jest, zeby dziecku (uczniowi) proponowac takie dziata-
nia, ktore jest ono w stanie rozwigza¢ w sposob realistyczny, nawigzujacy do
swoich wczesniejszych doswiadczen zyciowych. Warto rowniez stosowac takie
srodki, ktore bedzie mozna dotkna¢, sprawdzi¢ jak dziataja, bo to znacznie uta-
twi rozwigzywanie proponowanych zadan?*°. Na tym etapie preorientacji zawo-

230 Zob. Psychologiczne portrety..., dz. cyt., s. 265-267.
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dowej — w celu ksztaltowania podstaw pod rozwoj zawodowy, ktory bedzie
mial miejsce w nastepnych fazach zycia jednostki — nalezy proponowaé ucz-
niom takie zadania, ktore bedg im umozliwia¢ poznawanie przedmiotow, narze-
dzi, czynnos$ci w trakcie samodzielnej pracy tymi narzgdziami i wykonywaniu
takich czynnosci, ktére prowadzi¢ beda do uzyskania gotowego wytworu. Jesli
zadania te wykonajg samodzielnie, to ich wiedza o tych materiatach, przedmio-
tach, narzedziach, czynnosciach bedzie pelniejsza i trwalsza niz wtedy, gdy
o nich opowie nauczyciel. Dodatkowo ten sposob prowadzonej preorientacji
zawodowej umozliwi uczacym si¢ ksztaltowanie okreSlonych umiejgtnosci,
ktore beda mie¢ swoj duzy udziat w ksztattowaniu ich zawodowego rozwoju,
w tym réwniez stymulowania sfery zainteresowan i zdolnosci jako wzglednie
statych nastawien wobec otaczajacego $wiata, a tym samym do$wiadczenia
w kolejnych fazach zycia jednostki®!. Mozna oczekiwaé, ze tak postrzegany
proces preorientacji zawodowej stwarza podstawy ku temu, zeby rozwoj zawo-
dowy jednostki byl procesem catozyciowym (co wigcej, procesem, w ktorym
znacznie czesciej bedziemy mieli do czynienia z progresem niz stagnacja czy
regresem).

2.3. W okresie przygotowywania si¢ do podejmowania decyzji
zawodowych

Przygotowywanie si¢ do podejmowania decyzji zawodowych — w tym gtownie
wyboru zawodu — nie dotyczy jedynie okresu adolescencji, ale jest procesem
rozpoczynajacym si¢ jeszcze w wieku przedszkolnym i wczesnoszkolnym
dziecka. Jednak w tym okresie zycia jednostki, zawierajacym si¢ migdzy dzie-
cinstwem a dorostoscia, przygotowanie do nabiera innego wymiaru, bowiem
przypada na ten etap rozwoju jednostki, w ktorym dynamiczne zmiany w wielu
obszarach funkcjonowania mlodego cztowieka zachodza rownoczes$nie.

Wielu autorow zajmujacych si¢ rozwojem cztowieka w tym okresie jego
zycia twierdzi, ze trudno jest jednoznacznie okresli¢, kiedy ten okres si¢ rozpo-
czyna si¢ 1 kiedy si¢ konczy. Dzieje si¢ tak miedzy innymi dlatego, ze rdzni
autorzy wymieniajg rézne czynniki jako kluczowe dla ustalenia jego granic,
a takze dlatego, ze w okresie dorastania obserwuje si¢ duze roéznice indywidu-
alne zwigzane z dojrzewaniem biologicznym, rozwojem poznawczym, spolecz-
nym czy rozwojem osobowos$ci®*?. NajczeSciej przyjmuje sie, ze okres adole-
scencji (dorastania) przypada na fazg Zzycia jednostki bedacej migdzy 10-12
a 20-23 rokiem i dzieli si¢ na dwa podokresy: wczesne dorastanie (10-16 rok,

251 Cz. Plewka, Kierowanie wtasnym rozwojem..., dz. cyt., s. 173-174.
252 Zob. A. Oleszkiewicz, A. Senejko, Dorastanie [w:] Psychologia rozwoju cztowieka,
dz. cyt., s. 259.
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przypadajace na drugi etap edukacji szkoty podstawowej i edukacji gimnazjal-
nej) oraz pdzne dorastanie (17 do 20/21 rok zycia przypadajacy na etap edukac;ji
w szkotach ponadgimnazjalnych ogdlnoksztatcacych).

Dziecko drugiego etapu edukacji w szkole podstawowej poprzez obserwa-
cje i wchodzenie w relacje z osobami dorostymi pracujgcymi w roznych zawo-
dach zaczyna tworzy¢ zawodowy obraz siebie. Miedzy 11 i 12 rokiem zycia
ksztattujg si¢ preferencje tego, co lubi, a czego nie lubi. W tym okresie zycia
dzieci wykazuja duza niestabilnos¢ zainteresowan i dlatego chetnie dokonuja
zmian umozliwiajacych im poznawanie nowych rzeczy czy form aktywnosci.
Najczesciej uwaza si¢, ze w tym czasie dziecko jest w tym stadium rozwoju,
ktory nazywany jest stadium zainteresowan??, Wraz ze wzrostem samo$wia-
domosci dziecka dotyczacej swoich preferencji nastgpuje ograniczenie zaintere-
sowan i skupienie si¢ na wybranych preferencjach. Mlody cztowiek zaczyna
mysle¢ samodzielnie, jest refleksyjny, odkrywa swojg jazn. Zaczyna ostrzej
uswiadamia¢ sobie wlasne mozliwosci postrzegane w kontekscie przysziej roli
zawodowej. Rozpoczyna si¢ wiec stadium zdolnosci, przypadajace na okres
miedzy 12 a 14 rokiem zycia jednostki. Mtody cztowiek probuje odpowiedziec
sobie na nietatwe pytania: Jaki jestem? Do czego w przyszto$ci moge wykorzy-
sta¢ swoje zdolnosci? Jak to moge i powinienem uczyni¢? Pojawia si¢ wigc
troska o coraz lepsze poznawanie siebie, polegajace na ocenie swojej osobowo-
$ci, posiadanej wiedzy, zainteresowan, wartosci i potrzeb, a takze realnych moz-
liwosci tkwigcych zar6wno w nim, jak i srodowisku, w ktorym przebywa. Jest
to poczatek trzeciego stadium, zwanego stadium warto$ci, przypadajgcego na
poczatek edukacji gimnazjalnej (mi¢dzy 14 a 16 rokiem zycia). W tym czasie
dokonuje si¢ analiza stylow zycia zwigzanych z przyszlym zawodem. To w tym
czasie podejmowane sa decyzje dotyczace wyboru dalszej drogi edukacyjne;j.
Mtodzi ludzie decyduja, czy chcag rozpoczac ten etap swojego zycia, w ktorym
beda przygotowywac si¢ do pracy w okreslonym zawodzie (okres uczenia si¢
zawodu) czy tez odroczy¢ te decyzje, rozpoczynajac nauke w liceum ogolno-
ksztatcagcym. To trudny czas w zyciu mlodego czlowieka, bowiem istnieje bar-
dzo wiele czynnikow wptywajacych na t¢ decyzje. Dlatego nie tylko w $rodo-
wisku absolwentéw gimnazjum, ale réwniez wsrdod nauczycieli, rodzicow
i doradcow zawodowych panuje zgoda — jak dowodzi B. Wojtasik — ze nalezy
przede wszystkim pozna¢ siebie, zawody, rynek pracy i skonfrontowaé swoje
mozliwosci i preferencje z obszarami zawodowymi i ofertg rynku pracy**. Do-
piero konfrontacja wlasnych mozliwosci i preferencji z tym, co moze czekaé

253 Zob. D. Pisula, Poradnictwo kariery przez cate zycie, Warszawa 2009, s. 41.
254 B. Wojtasik, Podstawy poradnictwa kariery. Poradnik dla nauczycieli, Warszawa
2011, s. 40.
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mtodego czlowieka w przysztej pracy w okreslonym zawodzie pozwoli podej-
mowac¢ wlasciwe decyzje dotyczace wyboru dalszej drogi edukacyjnej. Kon-
frontacja ta wymaga jednak posiadania umiej¢tnosci niezbednych do rozwaze-
nia, czy zainteresowania oraz system warto§ci wyznawanych przez mtodego
cztowieka beda sprzyjaty wykonywaniu czynnosci zawodowych w wybranych
obszarach aktywnosci zawodowej®*®. To trudne zadanie, bowiem zainteresowa-
nia mtodziezy w tej fazie ich Zzycia nie sg jeszcze state (ustalg si¢ dopiero pod
koniec szkoly ponadgimnazjalne), nie posiadajg rowniez uksztalttowanego sys-
temu warto$ci. Dlatego szczegdlnego znaczenia nabiera pomoc ze strony dorad-
cy zawodowego, ktora najczesciej jest definiowana jako proces pomagania jed-
nostce w poznawaniu i wykorzystaniu wilasnego potencjatu edukacyjnego,
zawodowego 1 psychologicznego, tak by osiggneta ona optymalny poziom za-
dowolenia z siebie i jednocze$nie byta spotecznie uzyteczna*. Nie jest to
oczywiscie jedyna definicja tego terminu, ktory wpisuje si¢ w rozwazania doty-
czace rozwoju zawodowego jednostki — w tym gtéwnie tych wszystkich aspek-
tow tego rozwoju, ktore majg przygotowac jednostke do podjecia decyzji zwia-
zanej z wyborem zawodu. Doktadniejszego przegladu proponowanych ujec tego
terminu dokonal w swojej monografii C. Plewka?’, ukazujgc jego zardwno
teoretyczne, jak i praktyczne aspekty. Sadze, ze warto w tym miejscu przywotaé
dwie z nich, ktore moga w pelniejszy sposob ukaza¢ zaréwno istote, jak i1 sens
tego procesu. Jedna z nich to rozbudowana definicja sformutowana przez T. S.
Szajka, a druga przez wielokrotnie przywotywanego K. M. Czarneckiego.

Wedtug T. S. Szajka, orientacja zawodowa (nazywana jednocze$nie orien-
tacjg szkolng) ,,to wszystkie dziatania szkoty, rodziny, innych osob, grup i insty-
tucji uczestniczacych w przygotowaniu milodziezy do wyboru zawodu (...),
majace na celu: mozliwie wszechstronne zapoznawanie dzieci i mtodziezy
z 16znego rodzaju grupami zawodow i przygotowujacymi do pracy w tych za-
wodach szkotami i uczelniami, z wymaganiami stawianymi kandydatom do
tych zawodow, (...) ksztaltowanie pozadanej spolecznie motywacji i postawy
zawodowej, zapoznawanie z zapotrzebowaniem rynku na kadry kwalifikowane,
umozliwianie optantom konfrontowanie zainteresowan, sktonnosci, uzdolnien
i aspiracji zawodowych z tendencjami rozwojowymi zawodow i przemianami
w samej strukturze pracy, konfrontowanie warunkéw psychofizycznych i zdro-
wotnych optantéw z wymaganiami zawodowymi, pomaganie optantowi w real-
nej ocenie ich przydatnoséci zawodowej, uswiadamianie im koniecznosSci racjo-

255 Por. tegoz, Doradca zawodu. Studium teoretyczne z zakresu poradnictwa, Wroctaw
1994.

236 A. Paszkowska-Rogacz, Warsztat pracy europejskiego doradcy kariery zawodowej,
Warszawa 2002, s. 11.

257 Cz. Plewka, Kierowanie wlasnym rozwojem..., dz. cyt., s. 175-180.
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nalnego planowania swojej przyszlej drogi zawodowej 1 wlasnych plandéw za-
wodowych z potrzebami spotecznymi’?*,

Natomiast definicja zaproponowana przez K. M. Czarneckiego odnosi si¢
zarowno do cech charakteryzujacych podmiot orientacji zawodowej, jak row-
niez catego splotu czynnikéw, ktore powinny sprawiac, ze jednostka zostaje
dobrze przygotowana do podejmowania decyzji dotyczacych wyboru zawodu
i dalszej drogi edukacyjnej, ktora wiasciwie przygotowuje ich do pracy zawo-
dowej. Tak rozumiang orientacje zawodowa autor przyporzadkowuje tzw.
,,okresowi orientacji zawodowej mtodziezy”, ktory — w jego ocenie — przypada
na te czg$¢ zycia i rozwoju jednostki, w ktorej ,,intensywnie dojrzewa psychicz-
nie i dorasta spolecznie do wyboru dziedziny przysztej pracy zawodowej, kon-
kretnego zawodu, okreslonego poziomu kwalifikacji zawodowych oraz odpo-
wiedniej szkoly zawodowej . Autor ten uwaza, ze rozwdj jednostki w okre-
sie, w ktorym prowadzona jest preorientacja zawodowa charakteryzuje si¢
glownie:

¢ intensywnym dojrzewaniem biologicznym (somatycznym i fizycznym),

e intensywnym dorastaniem spotecznym, gtéwnie prozawodowym?>®,

Duza czes$¢ przedstawicieli, ktorzy interesujg si¢ rozwojem jednostki w okresie
adolescencji (dorastania) uwaza, ze w tym czasie nastepuje przede wszystkim:

® rozw0j zainteresowan i zamitowan zawodowych;

e yjawnienie si¢ zdolnosci i uzdolnien kierunkowych (zawodowych);

® rozw0j i dojrzewanie motywacji wyboru dziedziny i zawodu;

e rozw0j 1 dojrzewanie decyzji dotyczacych wyboru zawodu,

e podjecie ostatecznej decyzji dotyczacej wyboru zawodu i typu szkoty

ponadgimnazjalne;j®®!.

Gimnazjalisci najczesciej czuja si¢ gotowi do podejmowania samodzielnych
wyborow, aczkolwiek decyzje, ktore uwazajg za wazne dla swojej przysztosci
(np. dotyczace wyboru dalszej $ciezki edukacyjnej czy zawodu) podejmuja
zwykle z Igkiem i niepewnos$cia, korzystajac przy tym z réznych strategii. Zwy-
kle w tym wzgledzie kierujg si¢ sugestiami dorostych (zwlaszcza z najblizszego
otoczenia), podejmuja decyzje nie zamykajace drogi do wyboréw odroczonych
(np. podejmujac nauke w liceum ogo6lnoksztalcacym). Czasem podejmujg decy-
zje przypadkowe, nicadekwatne do swoich zainteresowan bgdz mozliwo$ci*®2,

28 T. S. Szajek, Rola szkét zawodowych w orientacji zawodowej, Warszawa 1980, s. 12.
299 K. M. Czarnecki, Profesjologia..., dz. cyt., s. 119.

260 Tamze.

261 Tamze, s. 105 i nast.

262 Por.: B. Harwas-Napieralta, J. Trempala (red.), Psychologia rozwoju cztowieka, War-
szawa 2000; Psychologiczne portrety..., dz. cyt.; J. Kazmierczyk, Pomost migdzy dzie-
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Okres edukacji w liceum ogdlnoksztatlcagcym, majacy zwykle miejsce mig-
dzy 17 a 19 rokiem zycia jednostki, jest ta fazg w jej zyciu, w ktdrej poszukuje
ona plaszczyzn niezaleznosci od swojej rodziny, ale nie jest jeszcze tg fazg zy-
cia, w ktorej zaklada wiasna rodzine. Jest on tg faza, w ktorej ma miejsce wy-
prébowywanie preferowanych rdol spotecznych i zawodowych, zdobywanie
pierwszych doswiadczen, ktore pozwolg jednostce podja¢ decyzje dotyczace
przysztej pracy, a w zwigzku z tym wybra¢ odpowiedni kierunek studiow badz
wlasciwy rodzaj szkoty policealnej (lub pomaturalnej). Do$wiadczenie zdoby-
wajg glownie poprzez udzial w roznego rodzaju kotach zainteresowan badz
pracach wakacyjnych, a takze na zajeciach z przedmiotow nauczania specyficz-
nych dla odpowiedniego profilu ksztatcenia. W tym czasie mtodzi ludzie bardzo
chetnie podejmuja rozmowy z osobami pracujacymi w réznych zawodach, co
pozwala im zdoby¢ wigcej informacji o specyfice pracy w tych zawodach.
W ten sposéb przymierzaja si¢ do podjecia dalszej edukacji, gdzie bedg mogli
naby¢ niezbednej wiedzy i umiejetnosci do pracy w konkretnym zawodzie badz
grupie zawodow.

Trzeba jednak wiedzie¢, ze ten etap edukacji mlodziezy pokrywa si¢ z okre-
sem dojrzewania, co powoduje trudnosci w podejmowaniu decyzji, dylematy
zwigzane z wyborem, watpliwosci dotyczace wlasnych umiejetnosci i mozliwo-
$ci, odwolywanie si¢ do wlasnych wartosci i biegunowe spojrzenie na rzeczy-
wisto$¢. Zmiany na tym etapie rozwoju dotyczg zaréwno cielesnosci, jak i stro-
ny emocjonalnej poszczegolnych os6b?®. Jedne i drugie majg wptyw nie tylko
na decyzje dorazne zwigzane gléwnie z koniecznos$cig dokonywania wyborow,
ale rowniez na te decyzje (zwlaszcza umiejetnos¢ podejmowania decyzji pro-
zawodowych i zawodowych) w kolejnych okresach zycia i rozwoju jednostki.
Szczegolnie istotny jest rozwoj kompetencji emocjonalnych, bowiem jak wyka-
zuja badania M. Pierunka, w tym trudnym okresie zycia jednostki emocje towa-
rzyszace projektowaniu kariery zawodowej sg spolaryzowane: od radosci i wia-
ry we wlasne sily po poczucie pustki, rezygnacji, zagubienia, niepewnosci, lgku,
obaw czy niepokoju®®*. W okresie adolescencji mlodziez musi wypracowaé
emocjonalno-poznawcze struktury, ktore — jak twierdzi A. Oleszkowicz
i A. Senejko — pozwalaja jej na pomyslne radzenie sobie w sytuacjach trud-

cinstwem a dorostoscig. Program profilaktyczno-wychowawczy dla gimnazjum, War-
szawa 2003; A. Marchewczyk, Charakterystyka okresu rozwojowego uczniow gimna-
zjum, Lubczyna 2005; I. Obuchowska, Drogi dorastania. Psychologia rozwojowa okre-
su dorastania dla rodzicow i wychowawcow, Warszawa 1996; i inne.

263 Por. D. Pisula, Poradnictwo kariery..., dz. cyt., s. 86-88.

264 M. Pierunek, Projektowanie przysztosci edukacyjno-zawodowej w okresie adole-
scencji, Poznan 2004, s. 217-218.
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nych oraz na wlaéciwe relacje emocjonalne z innymi ludzmi?®>, W ramach tych

struktur istnieje wiele kompetencji emocjonalnych, ktore — w opinii G. D. Ro-
senblum i M. Lewis — muszg by¢ rozwijane. Najwazniejsze z nich to: 1) regu-
lowanie intensywnosci emocji w zwiazku ze sktonnoscig mtodziezy do przezy-
wania emocji ekstremalnych; 2) dostosowywanie srodkow wyrazu do szybko
zmieniajacych si¢ (labilnych) emocji; 3) samodzielne wyciszanie si¢; 4) zrozu-
mienie konsekwencji spotecznych zwigzanych z otwartym wyrazaniem emocji
lub ich ukrywaniem; 5) wykorzystywanie myslenia symbolicznego do prze-
ksztalcania emocji negatywnych w mniej awersyjne; 6) odrdznianie uczu¢ od
faktow, ktore je powoduja; 7) podtrzymywanie zwigzkéw z innymi ludzmi,
mimo silnych emocji negatywnych; 8) opanowywanie szerokiej gamy umiejet-
nos$ci doswiadczania i wyrazania empatii oraz 9) wykorzystywanie umiejetnosci
poznawczych do lepszego rozumienia natury i zroédet emocji?®®.

W koncowej fazie okresu $redniej, a nastepnie przez caly czas poéznej ado-
lescencji nastegpuje uksztalttowanie systemu wartosci, pozwalajace na dostrzeze-
nie sensu zycia i formutowanie si¢ wstepnej wizji siebie 1 $wiata, w ktorej
poczatkowo dominuje miodzienczy entuzjazm, pragnienie odrebnosci i wyrdz-
niania si¢, a w dalszej kolejno$ci uksztaltowanie wiasnej tozsamosci, bedacej
procesem catozyciowym. Dlatego miodzi ludzi tej fazy swojego zycia stajg
czesto przed konieczno$cig wielokrotnej weryfikacji wiasnych celéw zycio-
wych i sposobow ich osiggnigcia.

Réwniez w calym okresie adolescencji nastepujg liczne zmiany w sferze
poznawczej jednostki. ,,Rozwija si¢ mySlenie hipotetyczno-dedukcyjne, u pod-
staw ktorego leza operacje formalne, samoswiadomos$¢, pojawiajg si¢ elementy
myslenia relatywistycznego, rosnie liczba zapamigtanych informacji i poprawia
sie skuteczno$¢ stosowania strategii zapamietywania”?¢’.

Nastepujg rowniez istotne zmiany w rozwoju osobowos$ci. Dotyczg one
glownie koncepcji ,,Ja”. Duze znaczenie dla rozwoju zawodowego odgrywa
konceptualizacja siebie w przysztosci, okre$lana czgsto mianem orientacji przy-
sztosciowej.

Dla wielu mtodych o0so6b okresu adolescencji atutem prorozwojowym jest
zapal do dzialania, tworcze, nieschematyczne myslenie, poszukiwanie niesza-

265 A. Oleszkiewicz, A. Senejko, Dorastanie [w:] Psychologia rozwoju..., dz. cyt.,
s. 268.

266 G. D. Rosenblum, M. Lewis, Emotional development in adolescence [w:] G. B. Ad-
ams, M. D. Berzonsky (red.), Blackwell handbook of adolescence, Malden 2004, s. 270-
285.

267 A. Oleszkiewicz, A. Senejko, Dorastanie [w:] Psychologia rozwoju..., dz. cyt.,
s. 284.
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blonowych rozwigzan. Wigkszos¢ z nich szybko przyswaja sobie nowa wiedzg
1 coraz tatwiej ksztaltuje wiele umiejetnosci niezbednych do kierowania wla-
snym rozwojem zawodowym, a takze uwalnianie si¢ od wielu sytuacji trudnych,
ktorych zrodta tkwig zaré6wno w nich samych, jak rowniez w ich relacjach
z zewngetrznym otoczeniem. Zatem rozwdj jednostki w okresie dorastania cha-
rakteryzujg nastgpujgce zmiany (rys. 12).

o Heteronomia moralna. o Autonomia moralna. Wzrost
. . Stopniowe rozréznia- znaczenia intuicji i motywa-
* Osiagniecie petnej nie sadow moralnych cji czynu w procesie jego
koordynacji wzro- od spofecznych oceny. Doskonalenie pro-
kUWO-fUC’h‘?WGJ ! o cesu oceny zachowan
« Stopniowy rozwo) jvpefjawnOSC' rucho- 5}& wiasnych, jak i innych
zrecznosci 4 /
o Rozwoj systemu - 9:5‘@ %55’ o Mniejsza ilos¢ czasu
limbicznego % \&k{;\, @\0 sped;anego zrodzi-
o Dojrzewanie mozgu e, /& cami
X ' o Stopniowe przejmo-
. “‘”% c;) wanie kontroli nad
39“”70,70 y & swoimi sferami zycia
"Ostoge Rozwoj ® o Rozwdj kontaktow
o Poczatek tworzenia moralny w $rodowisku
zgwpdowego obrazu phina
siebie - Rozwdj Rozwdj Torosiosé [e Stabilizacja relagji
o Poczatkowa stabl’llza— motoryczny spoteczny 7 rodzicami
cja za|nteres<l>waln N R o Wzrost $wiado-
o Przygotowanie sig do W OKRESIE mosci wspotdzia-
pod]ega dglszych . tania
decyzji zwigzanych z ADOLESCENCJI 2 otoczeniem
ayborem zawodu' Rozwdj o Ksztattowanie
Wezesnia dorostosé zawodowy wiasnej odrgbno-
omsmgc Rozwoj *
paniad poznawczy « Silne emocje
dnroS‘°sb pozytywne
weresh? = i negatywne
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o Wzrost zaintereso- “?5 negatywnych
wan stylami zycia CY o Ambiwalencja uczu¢
Zwigzanymi z przy- o Stopniowa koordyna- %
sziym ze’awlodem cja operacji konkret- o Swiadomosé o Wzrost kontroli
* \’/VlzrostAswlladomo—“ nych refleksyjna ekspresji emocjonalnej
Sai podjecia decyzji o Systematyczny wzrost o Rozwoj myslenia o Wzrost strategii
dotycgqcej wyboru umiejgtnosci opero- formalnego wyrazania emocji
zawodu wania regutami i pra- e Zdolnosé uswiada- e Zdolnosé odzwiercie-
wami zwigzanymi miania sobie opera- dlania uczu¢ i rozwoj
z okreslong dziedzing cji i pojeé empatii poznawczej

wiedzy

Rys. 12. Charakterystyka rozwoju w okresie dorastania

Zrodto: Opracowanie wlasne na podst. A. Oleszkiewicz, A. Senejko, Dorastanie,
dz. cyt., a takze M. Bardziejewskiej, Okres dorastania [w:] Psychologiczne por-
trety..., dz. cyt.
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Wazna role w rozwoju jednostki okresu adolescencji (dorastania) odgrywa-
ja trudne sytuacje, ktore — jak zaswiadczaja wyniki badan wielu przedstawicieli
psychologii rozwojowej, ale takze pedagogiki pracy — nie tylko stymuluja do
roznego rodzaju reakcji, ale takze wyzwalaja motywacje do tego, zeby mtody
czlowiek probowat roznych form zdobywania wiedzy oraz wzmacniania wia-

snego potencjatu®®®,

Opierajac si¢ na przedstawionych zmianach zachodzacych w rozwoju jed-
nostki w okresie dorastania oraz jej zachowania si¢ w sytuacjach trudnych
determinowanych przez rézne czynniki (sytuacyjne, fizjologiczne, spoteczno-
kulturowe, a nade wszystko przez psychologiczne) mozna zbudowac nastepuja-
cy schemat dojrzewajacej struktury osobowosci jednostki, ktorej ksztalt bezpo-
srednio lub posrednio wynika z doswiadczen wczesnego dziecinstwa i prefero-
wanego stylu jej socjalizacji w kolejnych fazach zycia (rys. 13).

268 Zob. M. Bardziejewska, A. Brzezinska, Sz. Hejmanowski, Osiggniecia rozwojowe
i zagrozenia dla rozwoju w okresie dorastania [w:] A. Brzezinska, E. Hornowska
(red.), Dzieci i mlodziez wobec agresji i przemocy, Warszawa 2004, s. 91-106; G. Albe,
Preventing psychopatology and promoting human potential, American Psychologist
1982 (37), nr 9, s. 1043-1050; H. S¢k, Wprowadzenie do psychologii klinicznej, War-
szawa 2001; Psychologiczne portrety..., dz. cyt.; J. Trempala, Psychologia rozwoju
czlowieka, Warszawa 2015; A. J. Brzezifnska, K. Appelt, B. Ziotkowska, Psychologia
rozwoju cztowieka [w:] J. Strelau, D. Dolinski (red.), Psychologia. Podrecznik akade-
micki, Gdansk 2008, t. 2.



Czas budowania fundamentow pod dalszy rozwoj zawodowy jednostki
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kultura masowa, rywalizacji, kontroli
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atrybucja przyczyn

i T T T

Rys. 13. Determinanty sposobu adaptacji i jego zwrotny wptyw na przebieg pro-
cesu dojrzewania w okresie dorastania

Zrodto: B. Zidtkowska, Okres dorastania. Jak rozpoznawaé ryzyko i jak poma-
gac [w:] Psychologiczne portrety..., dz. cyt., s. 390.

Ostatecznie wszystkie zmiany dokonujace si¢ w rozwoju jednostki okresu
dorastania systematycznie przyblizajg ja do wyboru decyzji o tym, w jaki spo-
sob rozpocznie przygotowywanie si¢ do podjgcia przyszlej pracy zawodowe;.
Decyzja ta zapada albo w ostatnim roku nauki w gimnazjum, gdzie jego absol-
went podejmuje dalsza nauk¢ w technikum badz innym typie szkoty zawodo-
wej, albo w ostatnim roku nauki w liceum og6lnoksztalcacym, gdzie jego ab-
solwent podejmuje decyzje dotyczacg kierunku studiow wyzszych. W jednym
i drugim przypadku jest to ten moment, w ktorym rozpoczyna si¢ okres uczenia
si¢ zawodu.



164 Czestaw Plewka

2.4. W okresie uczenia si¢ zawodu

Uczenie si¢ zawodu moze mie¢ miejsce w dwoch réoznych wariantach prawno-
organizacyjnych przypadajacych na rézne fazy zycia jednostki. Jeden z nich to
wariant szkolnego uczenia si¢ zawodu, majacy miejsce w szkotach zawodo-
wych na podbudowie gimnazjum (sg to gldwnie zasadnicze szkoly zawodowe
i technika) oraz szkotach policealnych (dla absolwentéw liceow ogolnoksztat-
cacych) przygotowujacych do pracy w okreslonym zawodzie, a takze w szko-
tach wyzszych (gtdownie wyzszych szkotach zawodowych, ale rowniez w innych
uczelniach wyzszych realizujacych programy ksztatcenia o profilu praktycznym
— rzadziej o profilu akademickim). Ten sposdb (wariant) uczenia si¢ zawodu
majgcy miejsce migdzy 16 a 25 rokiem zycia jednostki nazywaé bedziemy
okresem szkolnego uczenia si¢ zawodu. Drugi natomiast to ten, w ktorym ucze-
nie si¢ zawodu ma miejsce w roznego rodzaju formach pozaszkolnych i ma na
celu przyuczenie, przysposobienie badz przygotowanie do pracy w okreslonym
zawodzie po wczesniejszym uzyskaniu formalnych kwalifikacji zawodowych.

W tym podrozdziale zajgto si¢ jedynie wlasciwosciami i podstawami roz-
woju jednostki, ktére maja miejsce w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu.
Zatem dotycza one mtodziezy, ktéra w swym rozwoju ,,przechodzi” z fazy
wczesnej do pdznej adolescencji (ma to miejsce wlasnie okoto 16 roku zycia
jednostki i trwa do okoto 20 roku zycia), a nastepnie rozpoczyna si¢ okres
wezesnej dorostosci?®.

Jesli przyjmie si¢, ze zmiany rozwojowe dokonujace si¢ we wczesniej
opisanych okresach rozwoju zawodowego jednostki (w okresie wczesnego
dziecinstwa, w wieku przedszkolnym i wczesnoszkolnym, a takze w okresie
przygotowywania si¢ do podejmowania decyzji zawodowych — zwlaszcza decy-
zji dotyczacej wyboru dalszej drogi edukacyjnej) stanowity podstawe do podje-
cia decyzji o wyborze dalszej drogi swojej edukacji, to okres uczenia si¢ zawo-
du mozemy uznac¢ nie tylko za ten, w ktorym zajda takie zmiany w jej rozwoju,
ktore sprawia, ze w sposob naturalny przejdzie ona ze $wiata edukacji do §wiata
pracy, ale rdwniez stanowi¢ beda swoistego rodzaju ,,fundament” do jej dalsze-
g0 rozwoju zawodowego.

Sytuujac okres szkolnego uczenia si¢ zawodu w cyklu zycia jednostki, mo-
zemy méwi¢ o rozwoju zawodowym, ktory — w zaleznosci od tego, jaka dalsza
droge edukacyjng wybral absolwent gimnazjum — zachodzi¢ bgdzie w nieco
innych przedziatach Zycia jednostki (przypadajacych na 16-19 rok zycia
w przypadku nauki majacej miejsce w zasadniczej szkole zawodowej; 16-20

269 Dokladnej charakterystyki rozwoju zawodowego majgcego miejsce w okresie szkol-
nego uczenia si¢ zawodu dokonano w monografii: C. Plewka, Kierowanie wlasnym
rozwojem..., dz. cyt., s. 1896-200.



Czas budowania fundamentow pod dalszy rozwdj zawodowy jednostki 165

roku zycia 0sdb uczgcych si¢ w technikach; 19-21 roku zycia oséb, ktore ukon-
czyty liceum ogdlnoksztatcace i podjety decyzje o uczeniu si¢ zawodu w rozne-
go rodzaju szkotach policealnych oraz 19-24 roku zycia w przypadku absolwen-
tow liceow ogolnoksztatcacych, ktorzy podjeli etap ksztatcenia zawodowego na
poziomie wyzszym). Niezaleznie jednak od tego, jaka droge edukacji zawodo-
wej wybiorg poszczegdlni absolwenci gimnazjum, zawsze ich dalszy rozwdj
zawodowy zachodzi¢ bedzie na przetomie dwoch odcinkéw cyklu zycia. Kaz-
demu z nich w psychologii rozwojowej cztowieka przypisuje si¢ rézne cechy.
Pozna adolescencja (czy inaczej wiek mtodzienczy) to czas stabilizacji uczu-
ciowej, rozbudowy zwiazkow interpersonalnych i budzenie si¢ potrzeb sensual-
nych. Jest to czas eksperymentowania, sprawdzania si¢ w nowych rolach, ale
takze okreslania wlasnych granic oraz swojego miejsca w spolecznosci, wyty-
czania nowych zadan i celow. Jednostka — jak to okresla I. Obuchowska
— ,,zmierza w kierunku uzyskania niezalezno$ci, od niekontrolowanego uze-
wnetrzniania uczu¢ do poddania ich kontroli, od nicopanowanego ulegania
uczuciom do ich opanowania, od egocentryzmu do socjocentryzmu. Dojrzatos¢
uczuciowa to takze zdolnos¢ do odraczania reakcji, do powsciagliwosci, a nie-
raz do rezygnacji (...). W tym wieku wystgpuje rozwoj tzw. uczu¢ wyzszych
(ma to zwigzek z mysleniem abstrakcyjnym), do ktérych zalicza si¢ uczucia
estetyczne, moralne, patriotyczne itp.>”°

Jest to rowniez ciekawy okres jednostki — postrzegany z perspektywy kie-
rowania jej rozwojem zawodowym — bowiem mtodziez coraz czesciej zaczyna
nawigzywac¢ bliskie i serdeczne kontakty z osobami starszymi wiekiem, chetnie
rozmawia z nimi na tematy osobiste, zwraca si¢ do nich o porady w sprawach
zwigzanych z praca w okre$lonym zawodzie?’!. Ponadto podstawa zwigzkow
z rowiesnikami najczgsciej sa wspolne zainteresowania i pasje zawodowe, co
zwykle réwniez korzystnie wplywa na ich rozwdj zawodowy.

Z licznych badan prowadzonych przez psychologdw rozwojowych wynika,
ze ,,sytuacja psychologiczna adolescenta obfituje w szereg trudnosci, w tym
i sytuacje konfliktowe (intrapsychiczne — dotyczace np. wyboru zyciowych
wartos$ci i interpersonalne — nieporozumienia z rodzicami), deprywacyjne (np.
dotyczace niezaspokojenia potrzeb emocjonalnych, poznawczych, seksualnych),
zagrozenie (np. obrazu siebie, istotnych warto$ci), utrudnienie (np. brak wzor-
cOW postgpowania, autorytetdw) i przecigzenia (np. nattok obowigzkow szkol-
nych przy jednoczesnym obnizeniu kondycji w zwigzku z szybkim wzro-

>’ 1. Obuchowska, Adolescencja [w:] Psychologia rozwojowa..., dz. cyt., s. 186-187.
21 Zob. A. Gurycka, Swiatopoglgd miodziezy, Warszawa 1991, s. 213.
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stem)?”2, Uwaza sie, ze jest to czas, w ktdrym w odniesieniu do niemal calej
populacji mlodziezy tego okresu mamy do czynienia z tzw. kryzysem adole-
scencyjnym, bedacym przetomem dokonujacym si¢ w dotychczasowej linii
rozwoju psychicznego jednostki, polegajacym na zmianach zaré6wno formal-
nych, jak i tre§ciowych obejmujacych wartosci, ktére powinny pozwoli¢ na
lepsze okreslenie siebie jako indywiduum, a swojego zycia jako jedynego i nie-
powtarzalnego, okreS§lanie siebie jako istoty spotecznej, funkcjonujacej
1 wspolpracujacej z innymi ludzmi wedlug przyjetych badz wypracowanych
norm i wzoréw>’?. Zdaniem B. Zidtkowskiej, w adolescencji ma miejsce kryzys
tozsamosci, ktorego zrodlo zwykle tkwi w nierozwigzanych konfliktach po-
przednich stadiow, lezacych u podstaw wczesniejszych kryzysow rozwojowych,
a sposob rozwigzywania kryzysow adolescencyjnych rzutowaé bedzie na reali-
zacje zadan okresu dorostosci?’®. Warto rowniez zaznaczy¢, ze trudno$ci rozwo-
jowe tego okresu w roznym stopniu odnosi¢ si¢ bedg do poszczegdlnych osob,
wlacznie z tym, Zze czeS¢ mtodziezy dojrzewa bez tych szczegdlnych trudnosci.
To, co nalezy bezsprzecznie uznac, to fakt nasilonych zmian ilo§ciowych i jako-
sciowych w rozwoju emocjonalnym i spotecznym.

Zmiany dotyczg rowniez procesOw poznawczych, ktore ulegaja udoskona-
leniu, a spostrzeganie jest wsparte coraz wickszym do$wiadczeniem. Coraz
wiekszego znaczenia nabiera uwaga dowolna. Zwigksza si¢ jej pojemnosc,
a takze staje si¢ ona coraz trwalsza. Ma to niewatpliwie znaczenie w procesie
uczenia si¢. Coraz bardziej dowolng i logiczng forme przybiera rowniez pamigc,

ktora w procesach uczenia si¢ zawodu nabiera szczegdlnego znaczenia®’>,

Procesy myslowe zaczynajg osigga¢ poziom formalnych operacji?’®, co
oznacza, ze wickszo$¢ mtodziezy tego okresu potrafi prowadzi¢ procesy my-
slowe bez desygnatu zjawiska, czy okreslonego obiektu. Wedtug J. Piageta jest
to tzw. metamyslenie. Dzigki rozwojowi takiego sposobu mys$lenia wzrasta
refleksyjnos¢, a tym samym krytycyzm jednostki, co umozliwia uniezaleznienie
si¢ od sagdow innych osob. Dyspozycja ta jest niezwykle wazna nie tylko na
obecnym poziomie rozwoju jednostki, ale rowniez w okresach po6zniejszych,
kiedy trzeba bedzie samodzielnie rozwigzywac wiele sytuacji zyciowych i za-
wodowych.

272 Zob. B. Zidtkowska, Okres dorastania. Jak rozpoznaé ryzyko i jak pomagal?
[w:] Psychologiczne portrety..., dz. cyt., s. 382.

273 Por. A. Oleszkiewicz, Kryzys mlodziezy — istota i przebieg, Wroctaw 1995.

274 B. Zidtkowska, Okres dorastania..., dz. cyt., s. 385.

275 Por. 1. Obuchowska, Drogi dorastania, Warszawa 1996.

276 Zob. J. Piaget, Rownowazenie struktur poznawczych, Warszawa 1981.
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W okresie adolescencji nast¢gpuje rowniez intensywny rozwdj wyobrazni
dotyczacej zardwno rdznych przejawow stylu zycia, jak rowniez rozwigzywania
codziennych probleméw. Jest to tez okres poznawania i nazywania witasnych
uczu¢ i relacji miedzyludzkich. Wszystkie proby poznawania siebie i $wiata,
odczuwania, uznawania lub nieuznawania warto$ci i norm zmierzaja do uksztat-
towania wilasnej tozsamosci. Nastepuje scalenie dotychczasowej wiedzy o sobie
poprzez integracje swojej przesztosci z terazniejszoscia i wyobrazeniem wiasnej
przysztosci w kontekscie pracy i petnienia innych rol zyciowych.

Duzy wplyw na zmiany zachodzace w rozwoju zawodowym jednostki be-
dacej w okresie adolescencji majg takze nowy formy aktywnosci, ktore jednost-
ka zaczyna podejmowac. Do takich nowych form bez watpienia nalezy praca
zarobkowa, ktorg mtodziez coraz czg$ciej podejmuje w czasie wakacji, a takze
staty kontakt z r6znego rodzaju czynno$ciami i zadaniami, ktore realizowane sg
w ramach zaje¢ praktycznych (np. w warsztatach szkolnych czy pracowniach
symulacyjnych) oraz podczas praktyk zawodowych.

D. J. Levinson twierdzi, ze w tym okresie zycia rozpoczyna si¢ budowanie
dorostej struktury zycia opartej na olbrzymiej motywacji do dziatania, aktywno-
$ci, wysokim poziomie energii zyciowej, kreatywnosci, dumie i satysfakcji*’’.
Natomiast R. W. White uwaza, ze podjecie zadan okresu wczesnej dorostosci
(do dojrzatosci), a przede wszystkim ich konsekwentne oraz satysfakcjonujace
realizowanie mozliwe jest dzigki okreslonym trendom charakterystycznym dla
okresu wczesnej dorostosci, w ktorych upatruje si¢ zrodet zasoboéw 1 potencja-
tow takich jak:

e stabilizacja wtasnej tozsamosci,

e nawigzywanie glebszych zwigzkow interpersonalnych, co wigze si¢
z uwolnieniem si¢ od samego siebie, a wyczuleniem na potrzeby innych,

e poglebianie takich dziedzin aktywnosci, jak: praca, nauka, zainteresowa-
nia,

e wyrazniejsze dostrzeganie problemow moralnych i etycznych,

e wzrost znaczenia troski nie tylko o najblizszych, ale rowniez o wszystkich
potrzebujacych i cierpigcych?’®,

W tym okresie ujawniajg si¢ takze rozne postawy wobec pracy, wynikaja-
cych z niej obowiazkow i dziatan zwigzanych z przyjmowanymi rolami zawo-
dowymi. Coraz cze¢$ciej jednostki, bedace dotychczas pod duzym wplywem
wzorcow przyjmowanych od swoich mistrzow i1 0s6b znaczacych, stajg si¢

277 Por. D. J. Levinson, 4 conception of adult development, American Psychologist
1986, nr 41, s. 3-13.

278 Zob. R. W. White, Lives in progress, New York 1975, za: B. Ziotkowska, Okres wcze-
snej..., dz. cyt., s. 427.
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zdolne do podejmowania samodzielnych decyzji i dalszego programowania

wlasnego rozwoju zawodowego?”.

W tych ztozonych uwarunkowaniach charakteryzujacych okres poznej ado-
lescencji i wezesnej dorostosci (okres uczenia si¢ zawodu), jednostka z jednej
strony jest zatroskana o swoj ,,szkolny byt”, a z drugiej o wlasny rozwoj kierun-
kowy. Rozwija si¢ psychicznie, spolecznie, moralnie, psychomotorycznie
1 oczywiscie zawodowo. W caloksztalcie tego ostatniego rodzaju rozwoju
(w rozwoju zawodowym) mozna za K. M. Czarneckim®’ mowi¢ o dziewieciu
formach aktywnosci zawodowej jednostki, ktoére ujawniajg si¢ w okresie szkol-

nego uczenia si¢ zawodu. S3 to:

e adaptacja szkolno-zawodowa, ktora odnosi si¢ jedynie do uczenia si¢ za-
wodu w szkole zawodowej 1 oznacza przystosowanie si¢ do warunkow
1 wymagan uczenia si¢ tego, co jest zawarte w treSciach przedmiotow
szkolnych (adaptacja szkolna), i warunkow 1 wymagan uczenia si¢ tego, co
jest zawarte w tresciach zawodowych przedmiotow praktycznych (adapta-
cja zawodowa). Oznacza to, ze uczen szkoly zawodowej musi si¢ przysto-
sowa¢ rownoczes$nie do teoretycznych i praktycznych wymagan zawodu
i szkoty;

e identyfikacja szkolno-zawodowa, w trakcie ktorej nastepuje utozsamianie
si¢ ucznia znajdujacego si¢ w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu z wie-
loma obiektami identyfikacji (takimi jak: wybrany zawod, wybrana szkota
zawodowa, klasa uczniowska, do ktorej naleza rowiesnicy ze szkoty, po-
ziom kwalifikacji, ktore zamierza osiggnaé, branza zawodowa, w ktorej
W przysziosci ma zamiar pracowacd itp.), ktore w tym czasie towarzyszy¢
bedg jego zawodowemu rozwojowi;

e stabilizacja szkolno-zawodowa jako ten wymiar rozwoju zawodowego
w okresie uczenia si¢ zawodu, ktérym jednostka swoim trwaniem, zaanga-
zowaniem i uzyskiwanymi wynikami potwierdza trafno$¢ i zasadno$¢ do-
konania wyboru drogi edukacyjnej (szkoly) i zawodu. Mozna zatem uznac,
ze stabilizacja szkolno-zawodowa ucznia jest wskaznikiem jego identyfi-
kacji z zawodem,;

e recepeja tresci ksztatcenia zawodowego, ktora prowadzi do takiego stanu,
w ktorym uczacy si¢ zawodu przyjmuje, ze proponowane mu (wynikajace
z programu ksztalcenia) tresci programu ksztatcenia i wynikajace z niego
zadania stanowig podstawe (dotyczaca wiedzy i umiej¢tnosci), ktora jest
niezbg¢dna do uzyskania kwalifikacji w danym zawodzie;

2 Zob. E. Gurba, Wczesna dorostosé¢ [w:] Psychologia rozwoju cztowieka..., dz. cyt.,
s. 223.
280 K. M. Czarnecki, Profesjologia..., dz. cyt., s. 126.
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o strukturyzacja tresci ksztatcenia zawodowego jest procesem tworzenia si¢
w $wiadomosci uczacego si¢ zawodu takiej struktury materiatu nauczania,
ktory dostosowany jest do jego mozliwosci percepcyjnych, zainteresowan
1 potrzeb, a jednocze$nie jest zbiorem logicznie powigzanych najbardziej
istotnych partii materiatu nauczania, ktére w danym momencie sg niezbed-
ne w procesie ksztattowania wiedzy, postaw i umiejetnosci ucznia dotycza-
cych okreslonego obiektu, procesu czy zjawiska;

e interioryzacja tresci ksztalcenia zawodowego to proces stopniowego uzna-
wania przyswajanych treSci ksztalcenia przez uczacego si¢ zawodu za
,,SWo0ja wilasnos¢” (uczynienie ich czgscig swojego wewnetrznego ,,ja”,
wlasnej struktury myslowej, proces przyswajania pewnych wartosci, norm,
wzoréw i wilaczanie ich we wlasny system wartosci), ktory nie tylko
wzmacnia motywacj¢ dziatania, ale rowniez wptywa korzystnie na ksztat-
towanie umiejetno$ci wykonywania czynnos$ci praktycznych;

e sukcesy szkolno-zawodowe to wszelkiego rodzaju osiagni¢cia i powodze-
nia uzyskiwane przez uczgcego si¢ zawodu, b¢dgce wypadkowsg jego cech
osobowych, uzdolnien, motywacji, zaangazowania, aspiracji, ambicji,
a takze poczucia skutecznosci dziatan w okreslonych uwarunkowaniach
srodowiska szkolnego;

e kwalifikacje i kompetencje szkolno-zawodowe stanowia najwyzszy wynik
zawodowego rozwoju uczniow szkot zawodowych w okresie uczenia si¢
zawodu, pojmowane jako zdolno$¢ wykonywania czynno$ci zwigzanych
z uczeniem si¢ zawodu w sposob zgodny z wymaganiami okre$lonymi dla
catego procesu nauki w okreslonym trybie szkoty i wybranym zawodzie,
a takze zdolno$¢ wykonywania czynnos$ci w zawodzie, do ktorego absol-
went wybranej szkoty i zawodu przygotowywat si¢ w toku nauki szkolne;j;

e plany dalszego rozwoju spoteczno-zawodowego stanowigce koncowy etap
rozwoju zawodowego ucznia w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu sa
wynikiem procesu projektowania zadan i czynnosci, ktore zamierza si¢
podjac¢ w blizszej i dalszej swojej zawodowej przysztosci.

W wyniku skrétowo zaprezentowanych form aktywnosci zawodowej jed-
nostki bedacej w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu, w jej rozwoju ma miej-
sce proces ksztattowania si¢ wielu pozadanych cech osobowosci (takich jak
komunikatywnos¢, asertywnos$¢, pracowitosé, uczciwosc, sprawiedliwosc itp.),
ktore przyczynig si¢ do tego, ze uczacy si¢ w koncowym etapie tego okresu
w bardziej $wiadomy sposdb dokona wyboru miejsca pracy, a tym samym be-
dzie lepiej funkcjonowal w Srodowisku zawodowym. O jego dalszym rozwoju,
a takze osigganych sukcesach zawodowych decydowac bedzie nie tylko posia-
dana wiedza wyniesiona z okresu uczenia si¢ zawodu (czyli zdobyte wyksztat-
cenie), ale rowniez umiejetno$¢ dalszego permanentnego uczenia si¢ oraz po-
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siadanie r6znych kompetencji psychologicznych, takich jak: akceptacja zmiany,
elastyczno$¢, kreatywnos¢, refleksyjnos¢, rozwazna odwaga i wiele innych.
Wszystkie one powinny mie¢ swdj poczatek wlasnie w okresie szkolnego ucze-
nia si¢ zawodu, gdzie budowany jest trwaly fundament pod dalszy rozw¢j za-
wodowy.

Wielu badaczy zwraca uwage na to, ze w rozwoju zawodowym majgcym
miejsce w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu rozpoczyna si¢ proces ksztat-
towania kompetencji zwigzanych z umiej¢tnoscig radzenia sobie w sytuacjach
permanentnych zmian, czegsto wykraczajacych poza wyobrazenia cztowieka
i rzadko podlegajacych jego kontroli. Nalezy do nich przede wszystkim reflek-
syjnos¢, ktorg P. Sztompka okresla jako ,,zdolno$¢ krytycznego myslenia o sa-
mym sobie, dostrzegania zjawisk negatywnych, patologicznych, definiowania
przysztych zagrozen i podejmowania (...) srodkéw zaradczych”?8!,

Ulrich Beck uwaza, ze we wspdlczesnych czasach osoby, ktore chcg spro-
sta¢ wymogom rzeczywistosci muszg nauczy¢ si¢ rozumienia wiasnego ,ja”
i samodzielnego tworzenia swojej biografii, bo tylko wtedy stang si¢ samore-
fleksywni?®2. To takze czynnik rozwoju zawodowego osoby okresu szkolnego
uczenia si¢ zawodu, bowiem, jak twierdzi A. Giddens, refleksyjnos¢ to jedna
z wazniejszych kompetencji pozwalajacych jednostce radzi¢ sobie w wielora-
kich sytuacjach, w jakich uczestniczy®®. Refleksyjnos$¢ to nie tylko zdolno$é
rozumienia wlasnego dziatania — krytyczna refleksja nad wlasnym ,,ja”, zdol-
no$¢ przewidywania zagrozen i zapobiegania im, ale to rowniez refleks, odbicie
obrazu siebie i $wiata, pozwalajace na dokonywanie autokorekty wiasnej ak-
tywno$ci w zastanej rzeczywisto$ci?®*. Odnoszac rozumienie siebie samego,
wiasnych dzialan i dokonan wraz z umiej¢tnoscia interpretowania przysztosci
w kontekscie otaczajacej rzeczywistosci spotecznej to — wedlug A. Giddensa
— warunek planowania przysztosci oraz konstruowanie kariery, ktora odpowia-
da wewngtrznym pragnieniom jednostki i jest mozliwa do realizacji w otaczajg-
cych ja warunkach. Refleksyjne tworzenie kariery i jej planowanie, przygoto-
wanie projektu oraz konstruowanie, dekonstruowanie i ciagle rekonstruowanie
drogi zycia wymaga zarowno umiejetnosci przygotowania si¢ do dalszej 1 bliz-
szej przysztosci, jak rowniez autorefleksyjnej interpretacji zdarzen przyszio-

81 P, Sztompka, Socjologia, Krakow 2002, s. 57.

22 U. Beck, Spofeczenstwo ryzyvka. W drodze do innej nowoczesnosci, Warszawa 2002,
s. 202.

283 A. Giddens, Nowoczesnosé i tozsamosé. ,,Ja” i spoleczeristwo w epoce péznej nowo-
czesnosci, Warszawa 2001, s. 50-51.

284 Tenze, Samostanowienie spoleczenstwa. Zarys teorii strukturyzacji, Poznan 2003,
s. 41.
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§ci?®, Te umiejetno$ci powinny by¢ uksztattowane wiasnie w okresie szkolnego

uczenia si¢ zawodu.

Istotnym dziataniem w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu nakierowa-
nym na rozwdj zawodowy jest ksztattowanie postawy szacunku do pracy, nie
tylko przejawiajacej si¢ poszanowaniem czyjej$ pracy, lecz rowniez uznaniem
jej za jedng z najwazniejszych wartosci w zyciu dorostego cztowieka, bowiem
praca to zrodto satysfakcji, niezbedny warunek rozwoju zawodowego i godne;j
egzystencji cztowieka.

Najwazniejsze zmiany, jakie dokonujg si¢ w rozwoju zawodowym jednostki
w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu dotyczg pozyskiwania wiedzy o wszel-
kiego rodzaju uwarunkowaniach pracy (zadaniach, formach i metodach pracy,
narzg¢dziach pracy, obowigzujacych zasadach pracy, a takze skutkach wszelkie-
go rodzaju dziatan) w wybranym zawodzie badz branzy, a takze umiejetnosci,
ktore sg niezbedne do funkcjonowania w tym zawodzie badz branzy, z wszel-
kiego rodzaju konsekwencjami wynikajagcymi zaré6wno z ich posiadania, jak
rowniez ich braku badz niskiego ich poziomu.

ZYozonos¢ wlasciwosci i podstaw zawodowego rozwoju jednostki, bedacej
w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu, mozna w duzym uproszczeniu za-
wrze¢ w niniejszym modelu (rys. 14).

285 Tenze, Nowoczesnosé i tozsamosé.. ., dz. cyt., s. 119.
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Rys. 14. Najwazniejsze procesy w rozwoju zawodowym jednostki bedacej
w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu

Zrodto: Opracowanie wiasne na podst. Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki
pracy, Bydgoszcz 2005, s. 392-394.



Rozdzial IV

PRACA ZAWODOWA JAKO ZRODLO I TEREN
ROZWOJU ZAWODOWEGO JEDNOSTKI

Tylko praca daje okazje odkry¢ nam nas

samych, pokazac to, czym naprawde je-

stesmy, a nie tylko to, na co wyglgdamy.
—Joseph Conrad

1. Czlowiek w Srodowisku pracy zawodowej

Cztowiek od samego poczatku swojego istnienia ,,tworzy si¢”, rosnie, rozwija,
wychowuje, tworzy swoj wlasny potencjal, a nastgpnie go wykorzystuje
w okreslonym $rodowisku.

Wedtug H. Radlinskiej pod pojeciem Srodowiska kryja si¢ elementy struk-
tury przyrodniczej lub spotecznej, ktore dziataja na jednostke, stale przez czas
dtuzszy lub krotszy, lecz ze znaczacy sita, jako samorzutny lub zorganizowany
system ksztaltujacych ja podniet®®®. Te elementy w rozumieniu przedstawicieli
pedagogiki spotecznej moga by¢ ,,bezposrednio spozytkowane w dziataniu,
nakierowanym na osiggni¢cie zamierzen wychowawczych, ktore moga okazaé
si¢ pomocne w opisywaniu 1 wyjasnianiu zwigzkéw migdzy jednostka a $rodo-
wiskiem”?’, w tym $rodowiskiem pracy zawodowej jednostki. Trzeba jednak
odr6zni¢, ze czym innym jest ,,Srodowisko”, a czym innym ,,otoczenie”. Tym,
co odroznia od siebie te dwa pojecia bedace jednoczes$nie czeScig otaczajace]
nas rzeczywistosci jest czas i sita oddzialywania. Te dwa atrybuty srodowiska
moga — jak podkresla E. Marynowicz-Hetka — wystepowac roztgcznie. Podkre-
$lenie tej alternatywy — w opinii przywotanej tu autorki — ma bardzo wazne
znaczenie, zwlaszcza jesli bedziemy je odnosi¢ do konkretnych sytuacji dziata-
nia, ,.kiedy to sila oddziatywania (wzmocniona np. czynnikami emocjonalnymi)

286 H. Radlinska, Pedagogika spoleczna, Wroctaw 1961, za: A. Kamifski, Funkcje
pedagogiki spotecznej. Praca socjalna i kulturalna, Warszawa 1974, s. 40; a takze:
R. Wroczynski, Pedagogika spoleczna, Warszawa 1985.

287 ], Szczepanski, Elementarne pojecia socjologii, Warszawa 1970, za: B. Butrymo-
wicz, Srodowisko i jego komponenty [w:] Z problematyki profilaktyki alkoholowej
wsrod dzieci i mlodziezy szkolnej, red. E. Marynowicz-Hetka, £.0dz 1993, s. 4.
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wzmaga znaczenie poszczegdlnych elementéw przestrzeni, otaczajgcej jednost-
ke (...) w tym np. pomocy w rozwoju czy tez towarzyszenie rozwojowi’ 28,

H. Radlinska twierdzi, ze ,,srodowisko” jest zespotem warunkow wzglednie
statych, podczas gdy ,,otoczenie” jest zmienne i podlega fluktuacji. Ponadto
otoczenie jest pojeciem szerszym, zawierajacym cala zewnetrzng strukture
czynnikow, niezaleznie od tego, czy jest ona trwala czy zmienna i czy stanowi
zrodto bodzcow rozwojowych.

J. Baran twierdzi, ze $rodowisko pracy danej jednostki to ,,zrodto zewngtrz-
nych bodzcow oddziatywujacych ze zréznicowanym natezeniem bezposrednio
lub posrednio na danego pracownika w czasie jego bytnosci w zaktadzie pra-
Cy”289.

Mowigce o bodzcach przywotany autor definicji wyr6znia bodzce:

e spoteczno-kulturowe (system stosunkow spotecznych, wzorce, zwyczaje,
wartosci, zasady, normy moralne);

o fizyczne (maszyny, narzedzia, urzgdzenia techniczne oraz warunki w po-
mieszczeniach — akustyka, wilgotno$¢ powietrza, temperatura, hatas)>?.

M. Gableta do warunkoéw pracy stanowigcych o $rodowisku pracy cztowie-
ka zalicza: elementy materialne (rzeczowe, fizyczne, zwigzane z ochrong $ro-
dowiska); dziatalno$¢ socjalng; formy organizacji i czasu pracy; udziat pracow-
nikow w procesach decyzyjnych; komunikacj¢ wewngtrzng (przeptyw informa-
cji); atmosfere (klimat) pracy®!.

Natomiast E. Makowski uwaza, ze srodowisko pracy tworzg takie czynniki,
jak: temperatura, wilgotnos¢ powietrza; zanieczyszczenie powietrza (gazy, py-
ty), oSwietlenie (natgzenie $wiatta, zmiennos$¢); wibracje; drganie; promienio-
wanie jonizujace i elektromagnetyczne; natezenie ruchu; wymiary pomieszczen
1 przej$¢; gabaryty maszyn i narz¢dzi oraz wymiary i lokalizacja miejsca pra-
cy? .

Przywotane przyktady réznego pojmowania istoty pojecia ,,srodowisko pra-
cy”, a w zwigzku z tym opisywania go przy pomocy réznych wyrdznikow
swiadczg o ztozonosci tej problematyki oraz metody oceny jakosci srodowiska

288 B. Marynowicz-Hetka, Pedagogika spoteczna. Podrecznik akademicki, Warszawa

2007, s. 55.

289 1. Baran, Wychowawcza rola Srodowiska pracy, Warszawa 1989, s. 90.

290 Tamze, za: S. Milczarek (red.), Kultura pracy menedzera, Warszawa 2010, s. 25.

21 M. Gableta, Cztowiek i praca w zmieniajgcym sie przedsiebiorstwie, Wroctaw 2003,
s. 60.

292 E. Makowski, Podstawowe problemy ksztattowania warunkoéw pracy w przedsiebior-
stwach przemystowych [w:] E. Makowski (red.), Ksztaltowanie warunkow pracy a ak-
tywnos¢ organizacji, Warszawa 2005, s. 7.
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pracy, obejmujacej catoksztalt czynnikow ksztattujacych srodowisko pracy
czlowieka.

Znacznie szerzej o warunkach pracy mowi T. W. Nowacki, ktory ujmuje je
ze wzgledu na rozne kryteria (rys. 15).
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Rys. 15. Warunki pracy osoby pracujacej zawodowo wg T. W. Nowackiego

Zrodto: T. W. Nowacki, Leksykon..., dz. cyt., s. 189.
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Sytuujac cztowieka w okreslonym srodowisku nalezy wzigé¢ pod uwage dwa
istotne fakty — pierwszy, z ktorego wynika, ze nie wszystkie sktadniki Srodowi-
ska oddziatujg na cztowieka w taki sam sposob, bowiem ich wpltyw zalezy od
rodzaju i charakteru tych sktadnikow, znaczenia, jakie przypisuje im poszcze-
golna jednostka, a takze zawodu i struktury psychofizycznej jednostki. Drugi
dotyczy sity oddziatywania, jaki wywieraja na jednostke state sktadniki $rodo-
wiska niezaleznie od tego, czy kontakt z tym $rodowiskiem ma charakter trwa-
ly, czy tez dorazny, bowiem moze si¢ zdarzy¢, ze jednorazowa stycznos$¢ z ja-
ka$ osobg lub tez przedmiotem moze mie¢ znacznie wigkszy wpltyw (niekiedy
decydujacy) na zycie i funkcjonowanie okreslonej jednostki niz trwate kontakty
spoteczne.

Drugga istotng czescig Srodowiska pracy cztowieka jest jego srodowisko spo-
teczne, ktore rowniez charakteryzowane jest przy pomocy réoznych wyrdéznikow.
Najczesciej uwaza si¢, ze srodowisko to tworza:

o stosunki migdzyludzkie,

e uktad grup spotecznych wraz z systemem 16l i pozycji spotecznych,

e system warto$ci, norm i wzorow moralnych,

e system informacji,

o struktury i hierarchie,

e zdolnosci ludzi przystosowania si¢ do okreslonych warunkow,

e relacje interpersonalne (typu: pracownik — pracownik; przetozony — pra-
cownik),

e styl kierowania i zarzadzania — w tym partycypacja grup spotecznych i za-
wodowych?®,

Mozna zatem przyja¢ — za S. Mielczarkiem — ze srodowisko pracy to prze-
strzen spoteczno-czasowa wyznaczona czasem spolecznym procesu pracy, ktora
okreslona jest przez:

e ludzmi pracujacymi na poszczegdlnych stanowiskach pracy i funkcjonuja-
cymi grupami spolecznymi majacymi okreslone cele, ktore realizujg przez
dostepng im infrastrukture (szczegdlnie ekonomiczng i spoteczng) w proce-
sie pracy;

e okresem, w ktorym ludzie s3 w stanie realizowac cele jednostkowe, grupo-
we, a takze calej organizacji;

23 Por. S. Czajka, Stosunki miedzyludzkie w zakiadzie pracy. Analiza socjologiczna,
Warszawa 1986, s. 64 i nast.; J. Baran, Wychowawcza rola..., op. cit., s. 90 i nast.;
J.  Goérska, Zaangazowanie pracownikow a psychospoleczne warunki pracy
[w:] K. Makowski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi a zdolnosci adaptacyjne
przedsigbiorstw. Trudne obszary, Warszawa 2008, cz. 1, s. 95-114.
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e potencjalem materialnym, finansowym, polityka gospodarcza, prawem,
a takze kapitalem ludzkim?*,

Na podstawie tej — z koniecznosci powierzchownej — analizy pojec ,,Srodo-
wisko”, a takze licznych badan naukowych psychologéw, socjologow, pedago-
gow pracy i reprezentantéw innych nauk spotecznych przyjmuje si¢, ze kazda
jednostka jest ze swej natury istota spoteczng funkcjonujgcg w roznych srodo-
wiskach (rodzinnym, szkolnym, towarzyskim czy zawodowym). To ostatnie
srodowisko z racji wykonywania przez cztowieka okreslonych zadan zawodo-
wych charakterystycznych dla poszczegolnych zawodow nazywane jest rOwniez
srodowiskiem pracy zawodowej czlowieka tworzone przez ,,czynniki srodowi-
ska pracy oraz atmosfere i klimat pracy’*’.

Czynniki $rodowiska prac to obszerna grupa réznorodnych materialnych
i niematerialnych czynnikéw, ktore w uktadzie pogrupowanym tworza: mate-
rialne $rodowisko pracy; Srodowisko techniczne; $srodowisko organizacyjne;
srodowisko kierowania i gospodarowania potencjatem ludzkim (w tym spra-
wami socjalno-bytowymi); srodowisko spoleczne, ekonomiczne, informacyjne

oraz bezpieczenstwa w srodowisku pracy?*°.

Do grupy czynnikéw materialnych, ktérym podlega czlowiek usytuowany
w srodowisku pracy zawodowej nalezy zaliczy¢: powietrze o okreslonym skta-
dzie i cisnieniu; mikroklimat (temperatur¢ powietrza, jego wilgotnos¢ i ruch);
zanieczyszczenia powietrza (gazy, pary, pyly, dymy, mgly); promieniowanie
elektromagnetyczne wraz ze Swiatlem; dzwigki, ultradzwigki 1 wstrzasy; sub-
stancje i przedmioty oraz zwierzeta i ludzie w sensie materialnym®’. Natomiast
do najwazniejszych czynnikéw niematerialnych naleza: stosunki migdzyludz-
kie, przystosowana do cztowieka na podstawie wymogoéw ergonomii cala tech-
nosfera 1 warunki kulturowe, ktéore w niektorych warunkach pracy nabierajg
szczegdlnego znaczenia®®,

Przyjmuje si¢ rowniez, ze jakos¢ srodowiska pracy zawodowej cztowieka
zalezy od dostosowania warunkow tego srodowiska do psychosocjologicznych,
fizjologicznych i autonomicznych cech cztowicka w danym systemie pacy oraz
zaspokajania jego potrzeb, wymagan i oczekiwan, wptywajac na poziom jego
satysfakcji.

294 S. Mielczarek, Menedzer w Srodowisku pracy — twérca kultury pracy [w:] Kultura
pracy menedzera, red. S. Mielczarek, op. cit., s. 26.

29 Zob. T. W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Radom 2004, s. 245.

2% 7Zob. J. Korpus, Ocena jakosci Srodowiska pracy w przedsiebiorstwach produkcyj-
nych, Zeszyty Naukowe Politechniki L.odzkiej, £.6dz 2006, z. 41, s. 141-159.

297 C. Plewka, Kultury pracy, Szczecin 1992, s. 20.

2% Por. T. W. Nowacki, Leksykon..., op. cit., s. 41.
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Waznym wyznacznikiem $srodowiska pracy cztowieka jest ,,atmosfera”, kto-
ra w rozumieniu stownikowym oznacza ,,nastroj, ktory panuje w jakim $rodo-
wisku, ktory otacza jakie$ osoby, zjawisko, miejsca’™?®”.

Wychodzac z tej ogdlnej definicji pojecie ,,atmosfera” mozna za Encyklo-
pedig zarzgdzania przyjal, ze ,,atmosfera pracy” to zespot spostrzezen i przeko-
nan, ktére odzwierciedlaja sposob, w jaki pracownicy postrzegaja i oceniaja
srodowisko pracy oraz atrybuty organizacji lub tez jako sposob, w jaki kierow-
nictwo i pracownicy postrzegaja wzajemne relacje oraz zachowania tych dwoch
stron we wzajemnych kontaktach®®. Atmosfere t¢ mozna ocenia¢ jako: dobra,
zta, badz obojetna, gtdéwnie w zaleznosci od:

e wzajemnego zaufania kierownictwa i pracownikow, a takze zaufania, ktore
ma miejsce mi¢dzy poszczegdlnymi pracownikami;

e przejrzystos$ci obowigzujacych w organizacji procedur i polityki dotycza-
cych stosunkow pracy;

e sprawiedliwego i zyczliwego traktowania pracownikdéw przez ich przeto-
zonych;

e zdolnos$ci do utrzymywania harmonijnych relacji w codziennych kontak-
tach, prowadzacych do chetnej wspotpracy;

e umiejetnosci roztadowywania jawigcych sie napig¢ i rozwigzywanie kon-
fliktow, ktore mogg mie¢ rdzne zrddla;

* obowigzujacego w organizacji stylu zarzgdzania;

e sposobu komunikowania si¢ w celu osiggania zaktadanych wspolnych ce-
16w organizacji;

e zaangazowania i odpowiedzialno$ci cztonkdéw organizacji;

e kultury bycia cztonkdéw organizacji;

e troski o bezpieczefnstwo pracy panujace w organizacji oraz sprawy bytowe
i socjalne cztonkoéw organizacii;

e warunkow do samorealizacji i rozwoju cztonkdéw organizacji.

,Klimat pracy” to pojecie, ktore czesto jest stosowane zamiennie z poje-
ciem ,,atmosfera pracy”. Jednak przy bardziej wnikliwej analizie istoty tego
pojecia mozna dostrzec, ze wsrod cech charakteryzujacych to pojecie wigkszosé
dotyczy sfery organizacyjnej procesu pracy. Mowi si¢ zatem o ,.klimacie orga-
nizacyjnym” be¢dacym istotnym wymiarem $rodowiska pracy, decydujgcym
o jego odbiorze i ocenie, a takze o jednostkowych postawach wobec pracy.
Oznacza to, ze klimat organizacyjny, bedac wazng sktadowa miejsca pracy de-
cyduje o jego charakterze i odbiorze spotecznym, a w ocenie zardwno prakty-

29 Praktyczny stownik wspétczesnej polszczyzny, red. H. Zgbétkowa, Poznan 1995, z. 3,
s. 24.
300 Por. Encyklopedia organizacji i zarzqdzania, Warszawa 1982.
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kow, jak i teoretykow, jest takze istotnym uwarunkowaniem dobrostanu i zado-

wolenia pracownikow>!.

Nieco inaczej ,.klimat pracy” pojmujg W. L. French i J. E. Rosenzweig, kto-
rzy uwazaja, ze jest on wzglednie trwatym zbiorem odczu¢, ktorymi cztonkowie
danej organizacji okres$laja cechy i walory swojej kultury. Stanowi on zatem
pewnego rodzaju powierzchni¢ kultury, jej bezposrednio obserwowalny prze-
jaw, funkcjonujacy w $rodowisku uczestnikow samej kultury. Jest on tym
sktadnikiem kultury, panujacej w danej organizacji, ktéry odpowiada za budo-
wanie 1 podtrzymywanie poczucia tozsamosci cztonkoéw organizacji oraz ma
istotny wptyw na zakres i dynamike tworzenia si¢ nieformalnych wig¢zi w miej-
scu pracy. Zgodnie z takim pojmowaniem istoty klimatu pracy mozna uznac, ze
jest on ttem dla $rodowiska dziatan ludzkich oraz ksztattowania relacji w miej-
scu pracy’. Owe relacje nie pozostajg bowiem bez wplywu na panujacg kultu-
r¢ w danej organizacji, na klimat pracy i wspotpracy, a wigc na jako$¢ srodowi-
ska pracy zawodowej danej jednostki.

Oczywiscie w kazdej organizacji, w ktdrej znajduje si¢ cztowiek, panuje
specyficzny klimat, charakterystyczny jedynie dla danej organizacji. Klimat ten
jest zawsze wypadkowg artefaktow danej organizacji, warto$ci i norm obowig-
zujacych w tej organizacji oraz nastawienia pracujgcych w tej organizacji osob
do obowigzujacej kultury i wszelkich jej przejawow. Zatem zaréwno klimat
pracy, jak i atmosfera pracy sg niezwykle istotnymi wyroznikami srodowiska
pracy zawodowej cztowieka. Od nich zalezy nie tylko to, jak bedzie funkcjo-
nowac¢ dana organizacja (jakie bedzie osigga¢ efekty), ale takze — a moze przede
wszystkim — jak w tej organizacji bedzie funkcjonowal czlowiek (bedacy pod-
miotem tej organizacji), czy begdzie mogl sprawnie realizowaé powierzone mu
zadania? Ale takze, czy bedzie mogt w tej organizacji si¢ samorealizowac? Czy
bedzie si¢ mogt nadal rozwija¢ zawodowo, a jesli tak — to w jakim tempie
i zakresie? Czy be¢dzie mie¢ miejsce stopniowe, ale systematyczne wrastanie
danej jednostki w spotecznos$¢ danej organizacji?

We wspotczesnym spoteczenstwie coraz wigcej 0sob pracujacych cheiatoby
mie¢ szanse decydowania o wielu sprawach zwigzanych ze swoja pracg, ze
swoim rozwojem zawodowym, a takze z najwazniejszymi sprawami Swojego
srodowiska pracy zawodowej. Chcag by¢ traktowani podmiotowo, a nie przed-
miotowo, ktorymi manipulujg inni, uniemozliwiajagc im peilna identyfikacje

30U A. Lubranska, Klimat organizacyjny a doswiadczenie wypalenia zawodowego, Me-
dycyna Pracy 2011, nr 6.

302 Zob. W. L. French, F. E. Kast, J. E. Rosenzweig, Understanding Human Behavior in
Organizations, New York 1985, oraz J. E. Rosenzweig, Organization and management.
Systems and contingency analysis, New York 1985.
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z celami organizacji, w ktorej podjeli prace zawodowa. Chca uczestniczy¢ za-
rOwno w rozwigzywaniu jawigcych sie trudnosci, jak rowniez przezywania suk-
cesoOw. Dlatego tak waznymi wyznacznikami $rodowiska pracy zawodowej
cztowieka — obok dobrych stosunkéw panujacych w ich zaktadzie pracy — jest
$wiadomo$¢ wspdlnych osiaggnie¢ i wynikajacych z nich korzysci spotecznych
i osobistych.

Mozna zatem przyjac, ze srodowisko pracy zawodowej czlowieka, ktore
dana jednostka wspottworzy, w sposob znaczacy rzutuje na jakoS$C pracy tej
jednostki, a sama praca zawodowa realizowana przez jednostke w tym $rodowi-
sku jest zrodtem i terenem jej rozwoju zawodowego. Potwierdzajg to wyniki
licznych badan naukowych prowadzonych w tym zakresie.
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4

2. Praca zawodowa jako szczegélna wartos¢ i zrodlo rozwoju
zawodowego jednostki

Praca jest terminem wieloznacznym. Stanowi kategori¢ poznawczg wielu dys-
cyplin naukowych poczynajac od fizyki przez filozofig, psychologie, fizjologig,
pedagogike (w tym w sposob szczegodlny pedagogike pracy), ekonomike, a kon-
czac na prakseologii.

W jezyku potocznym pod pojeciem ,,praca” zwyklo si¢ rozumie¢ wlozony
wysitek celem osiagnigcia czego$ uzytecznego, zastosowanie sit fizycznych
i psychicznych do wykonania pewnej czynno$ci czy przedmiotu (rzeczy).

Wedtug T. W. Nowackiego ,,praca jest zbiorem wysitkow ludzkich wyko-
nywanych dla utrzymania egzystencji cztowieka i podwyzszanie jej poziomu,
a zawiera dostosowane do zadan pracowniczych uktady i struktury czynnos$ci
sensomotorycznych i intelektualnych, prowadzacych do produkcji dobr mate-
rialnych, ustug i wytworow kultury%,

T. Kotarbinski okresla prace jako: ,,Wszelki splot czynéw, majacych cha-
rakter pokonywania trudnosci dla czynienia zado$¢ czyim$ potrzebom istot-
nym™%,

W socjologii prace traktuje si¢ jako ,,celowg wspolnotowg dziatalnosé¢ ludz-
ka nakierowang na przetwarzanie dobr przyrody, przedmiotdéw i informacji, za
pomoca narzedzi, w celu zaspokojenia w sposob posredni lub bezposredni ma-
terialnych i niematerialnych potrzeb; jest to jeden z glownych elementéw budu-
jacych wiezi spoteczne™ %,

Natomiast z punktu widzenia prakseologii — dyscypliny naukowej zajmuja-
cej si¢ wszelkimi formami czynéw cztowieka — uwaza si¢, ze ,,praca jest to
aspekt aktywnego zachowania si¢ cztowieka wobec swiata podlegajacy normo-
waniu moralnemu, wynikajacy z jego niewystarczalnosci przejawiajacej si¢
w potrzebach, realizowany w ludzkim czynie w celu podporzadkowania sobie
swiata dla posredniego zaspokojenia potrzeb, powodujacy rozwdj cztowieka,
a majacy charakter ambiwalentny’3%,

Wobec tak duzej wieloznacznos$ci pojecia ,,praca”, dla przedstawicieli
wspotczesnej pedagogiki pracy koniecznoscig jest nie tylko w miare pelne zro-
zumienie pojecia ,,praca”, ale rowniez wyjasnienie tre$ci ,,praca cztowieka”

303 T, W. Nowacki, Leksykon..., op. cit., s. 189-190.

304 T, Kotabinski, Traktat o dobrej robocie, Wroctaw-Warszawa-Krakow 2000, s. 57.

305 K. Olechnicki, P. Zalecki, Stownik socjologiczny, Torun 2000, s. 161.

306 J. W. Galkowski, Praca i cztowiek. Préba filozoficznej analizy pracy, Warszawa
1980, s. 182.
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i ukazanie jej powigzan z innymi waznymi dla tej dyscypliny pojeciami. Z tego
powodu chegc uchwycié cato$¢ wspotczesnej tresci pojecia ,,praca cztowieka”
trzeba — zdaniem W. Furmanka — odwota¢ si¢ do réznych dyscyplin nauko-
wych, w ktorych analizuje sie to zjawisko cywilizacyjne i kulturowe®”’. Una-
ocznienie wielowatkosci charakteru pojecia ,,praca czlowieka”, a przez to funk-
cjonowanie cztowieka w procesie pracy, ukazuje rys. 16.

Mauki o pracy
: )

L Praca crlowiaka -

}ﬁne posiace ["I':I-..:.l

Rys. 16. Usytuowanie pracy cztowieka jako kategorii poznawczej roznych dyscyplin
naukowych

Zrodto: Kultura pracy menedzera, red. S. Milczarek, Warszawa 2010, s. 18 na
podst.: B. Baraniak, Metody badania pracy, Warszawa 2009, s. 19; Z. Wiatrowski,
Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2006, s. 54-56; Z. Wiatrowski, Wielopro-
blemowy i integracyjny wymiar wspolczesnych nauk o pracy [w:] Problemy profe-
sjologii, nr 1/2015, s. 13-24

307 Zob. W. Furmanek, Zarys humanistycznej teorii pracy, Warszawa 2006, s. 47 i nast.
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Wezytujac si¢ w relacje dotyczace pracy cztowieka w odniesieniu do ro6z-
nych nauk o pracy, a takze rdéznych postaci pracy staje si¢ oczywistym, ze aby
mowic o pracy, trzeba mie¢ na uwadze jej interdyscyplinarny charakter. Takie
interdyscyplinarne podejscie do problematyki pracy ludzkiej umozliwia ustale-
nie zard6wno istoty samej pracy, jak i zrozumienie czlowieka bedacego aktyw-
nym podmiotem w procesie przeksztalcania srodowiska spotecznego i material-
nego dotyczacego procesu pracy.

Praca obok nauki, walki i zabawy stanowi jedng z podstawowych form ak-
tywnosci cztowieka w catym cyklu jego zycia, a tym samym w sposob szcze-
golny oddziatuje na jego osobowo$¢, aspiracje, postawy, czy tez wyznawany

przez niego system warto$ci>®®,

W poczatkowych okresach zycia jednostki, kiedy dominujaca forma jego
aktywnosci jest zabawa, a nastgpnie nauka, praca postrzegana jest jako swoiste-
go rodzaju wydatek energetyczny, dzigki ktoremu dziecko moze si¢ bawic,
a milodziez uczy¢ si¢, przechodzac przez kolejne szczeble edukacji szkolnej.
W pozniejszych okresach zycia jednostki praca kojarzona jest gtownie z ak-
tywnoscig zawodowa jednostki. Wowczas mowi si¢ o pracy zawodowej, ktora
jest specyficznym rodzajem pracy cztowieka ze wzgledu na fakt, ze w zyciu
cztowieka spelnia nastepujace funkcje:

o jest forma aktywnosci cztowieka;

e wyznacza jego pozycje zawodowa i spoleczna;

e jest zrodlem dochodéw umozliwiajacych realizacje i rozwoj potrzeb jed-

nostki i jej rodziny>®.

Termin praca zawodowa najczgsciej kojarzy si¢ z czynno$ciami, ktore wy-
konuje jednostka w okreslonym zawodzie, stosownie do posiadanych kwalifi-
kacji.

Definiujac ten termin mozna oprze¢ si¢ na teorii czynnosci T. Tomaszew-
skiego, ktory uwaza, ze ,praca zawodowa to dzialalno$¢ ludzi organizowana

308 Zob. poglebione rozwazania dotyczace pracy ludzkiej: J. W. Gatkowski, Praca
i czlowiek. Proba filozoficznej analizy pracy, Warszawa 1980; W. Furmanek, Zarys
humanistycznej teorii pracy, Warszawa 2006; T. W. Nowacki, Wychowanie przez pra-
ce, Warszawa 1964; Cz. Bartnik, Praca jako wartos¢ humanistyczna, Lublin 1991;
D. Dobrowolska, Praca w zyciu czlowieka, Warszawa 1980; J. Karney, Czlowiek
w  sSrodowisku pracy. Wybrane zagadnienia, Warszawa 1988; M. L. Kohn, Praca
a osobowos¢, Warszawa 1986; S. Mrozek, Praca w antycznym systemie wartosci, War-
szawa 1983; P. Trzebuchowski, Praca jako znak cztowieczenstwa, Warszawa 1982;
Z. Wiatrowski, Praca w zbiorach wartoSci pracujgcych, bezrobotnych i miodziezy
szkolnej, Wtoctawek 2004; i wiele innych.

39 7. Wolk, Catozyciowe poradnictwo zawodowe, Zielona Gora 2007, s. 75.
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w taki sposob, aby prowadzita do powstawania wytworéw spotecznie warto-
$ciowych i do podnoszenia jakosci zycia wykonujgcych jg osob™10.

Z. Wiatrowski uwaza, ze pojgcie ,,praca zawodowa” mozna rozpatrywac
w wezszym lub szerszym zakresie. W wezszym znaczeniu — zdaniem autora
— na prac¢ zawodowg sktadajg si¢ czynnosci, ktore: tworzg wewnetrznie spojny
system, opierajg si¢ na okre$lonej wiedzy i umiejetnosciach, sg skierowane na
spolecznie uzyteczny wynik, sg wykonywane systematycznie lub trwale.
W ujeciu szerszym — zdaniem Z. Wiatrowskiego — w tresci pojecia ,,praca za-
wodowa” nalezy bra¢ pod uwagg takze warunki zewnetrzne, w jakich praca jest
wykonywana, §rodowisko spoteczne, ramy organizacyjne, korzysci materialne,
prestiz zawodu, szanse rozwoju zawodowego, kariery zawodowej, awansu
itp.311

Wecezytujac sie w tres¢ proponowanych przez Z. Wiatrowskiego propozycji
definicyjnych terminu ,,praca zawodowa” mozna, w celu lepszego zilustrowania
jej istoty i uwarunkowan, wpisa¢ ja w nastepujacy kontekst (rys. 17):

30T, Tomaszewski, Praca zawodowa jako centralne pojecie ksztalcenia zawodowego
[w:] Ksztatcenie zawodowe w stuzbie gospodarki i kultury narodowej, red. S. Kaczor,
Z. Wiatrowski, Warszawa 1978, s. 49.

311 Zob. Z. Wiatrowski, Pedagogika pracy w zarysie, Bydgoszcz 1985.



Praca zawodowa jako zrodio i teren rozwoju zawodowego jednostki

185

/

INTERAKCJE

. Jednostka Funkcjonowanie w grupie Grupa
° W|e.dz.a . e statusw grupie
¢ umiejetnosci e stosunki migdzyludz- struktura
e  doswiadczenia kie normy
e potrzeby i nawyki
| ° ukadgmup . atmosfera
e temperament < o system rol i pozycji spoistosé
e nastawienie spolecznych P
¢ zachowania i postawy e system informacji precyzja rél
e  oczekiwania o hierarchie
e motywacja e mozliwosci awansu
e  wspétpraca - rywali-
zacja
Charakter pracy Warunki pracy
e  staly - niestaly \ PRACA obowiazujace normy
e  ciagla - sezonowa zagrozenia
e  dzienna - nocna — ZAWODOWA ryzyko zawodowe
e  systematyczna - niepewnosé sytuacyjna
- niesystematyczna A uciazliwosci

Formy organizacyjne
jednostkowa - masowa
rzemiesInicza -
umystowa
prosta - ztozona
powtarzalna -
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swobodna - o narzu-
conej technologii
reczna - maszynowa
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o partnerski

Kultura w pracy

o kultura organizacyjna
o  kultura pracy

o  kultura bycia

Rys. 17. Kontekstualne usytuowania pracy zawodowe;j

Zrodto: Opracowanie wiasne na podst.: Z. Wiatrowski, Pedagogika..., dz. cyt.;
M. Gitling, Czlowiek i jego praca, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Rzeszow-
skiego 2013, nr 33, s. 211-221.

Oczywiscie, podobnie jak ,,praca czlowieka” w ogoélnym rozumieniu, tak
i ,,praca zawodowa” bedzie rdznie ujmowana przez przedstawicieli poszcze-
gblnych dyscyplin naukowych. Dla filozofow najistotniejsze beda jej walory
kulturowe, natomiast dla socjologow walory i konteksty spoleczne, a dla psy-
chologdéw wszystkie te aspekty, ktore odnosza si¢ do poszczegolnych procesow
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psychicznych jednostki. Natomiast pedagodzy w swych rozwazaniach o pracy
zawodowej beda koncentrowaé si¢ gtownie na jej walorach wychowawczych
— mowigc o wychowaniu do pracy i wychowaniu przez pracg. Pedagogdéw pracy
interesuja te wszystkie aspekty, ktore maja wptyw na przygotowanie jednostki
do pracy zawodowej, jej funkcjonowanie w zawodzie, a takze bedace naturalng
droga dalszego rozwoju zawodowego jednostki.

To zréznicowanie zainteresowan problematyka pracy zawodowej, rozumie-
nie jej istoty i roli, jaka przypisuje si¢ jej w zyciu cztowieka wydaje si¢ byc
zjawiskiem naturalnym, a wrecz koniecznym dla zrozumienia znaczenia, jakie
ma ona lub moze mie¢ w rozwoju zawodowym jednostki. Wymaga to jednak
wyjasnienia wielu zagadnien zwigzanych ze stosunkiem jednostki do pracy.
Dlatego nasuwajg si¢ tu pytania o to, jakg wage przywiazuje jednostka do swo-
jej pracy zawodowej? Co chce przez nig i w jej wyniku osiagnaé? Jakie aspekty
sa dla niej najwazniejsze? Czy sa z pracy zadowoleni i czy zalezy to od ich
stosunku do pracy? Te i im podobne pytania — w wigkszej lub mniejszej mierze
— s3 pytaniami o to, jaka warto§¢ ma praca zawodowa w systemie wartosci
okreslonej jednostki.

Termin ,,warto$¢” pochodzi od stowa by¢ wartosciowym, mie¢ znaczenie
(valor od valere) i zago$cil w roznego rodzaju stownikach pod koniec XIX wie-
ku. Filozofowie interesowali si¢ tematyka dotyczaca wartosci juz od starozytno-
$ci, uzywajac termindw: agathon, bonum, a takze w pewnym znaczeniu ,,cnota”
czy ,,powinno$¢”, jak réwniez nazywajac konkretne wartos$ci, takie jak prawda,
dobro czy pigkno. Sam termin ,,warto$¢” upowszechnit w filozofii pod koniec
XIX wieku Friedrich Nietzsche®!?. Jest to termin, ktory ze wzgledu na jego zna-
czenie dla zycia i funkcjonowania zarowno jednostki, jak rowniez spoteczen-
stwa podejmowany jest na gruncie wielu dyscyplin naukowych, w tym: filozo-
fii, etyki, teologii, socjologii, pedagogiki i psychologii, a takze antropologii
kulturowej, historii, w naukach politycznych i w badaniach literackich.

Warto§¢ w rozumieniu leksykalnym to: ,,1) ile co$ jest warte pod wzglgdem
materialnym, 2) cecha tego, co jest dobre pod jakim§ wzgledem, 3) posiadanie
zalet, 4) zasady i przekonania bedace podstawa przyjetych w danej spotecznos$ci
norm etycznych, 5) liczba okre$lajaca, ile jednostek zawiera dana wielko$¢ fi-
zyczna lub wielko$¢ mogaca zastapi¢ wyrazenie algebraiczne, jego zmienne 2,

Jest to termin, ktory przez przedstawicieli poszczegdlnych dyscyplin nau-
kowych jest roznie definiowany, co oznacza, ze jest terminem nieostrym, wy-

312 Zob. M. Kleszcz, Eksplikacja zagadniehr zwigzanych z kategorig wartosci
[w:] M. Kleszcz, M. Laczyk, Miodziez licealna wobec wartosci, samotnosci i pasji,
Krakéw 2012, s. 9.

313 Stownik 100 tysiecy potrzebnych stow..., op. cit., s. 899.
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wotujacym wiele kontrowersji. Wedlug Marioli Chojnowskiej termin ten uzy-

wany bez dodatkowych objas$nief nie wskazuje na zadne przedmioty?'4.

Na trudno$ci zwigzane z rozumieniem pojecia ,,warto$¢” wezesniej zwracat
juz uwage Witadystaw Tatarkiewicz, piszac: ,,Zdefiniowanie wartosci jest trud-
ne, jezeli w ogodle mozliwe. To co wyglada na definicj¢ wartosci jest raczej
zastgpieniem wyrazu przez inny wyraz mniej wigcej to samo znaczacy albo jest
jego omowieniem™!,

Moze dlatego wielu przedstawicieli nauk uzywajgcych tego terminu uwaza
tak jak Maria Misztal, Ze pojecie ,,warto$¢ ma interdyscyplinarny charakter,
ktory adekwatnie do podejmowanej problematyki wyznacza potrzebe sformu-
towania i postugiwania si¢ definicjg uwzgledniajgca wszystkie aspekty tego
pojecia”. Dlatego autorka ta proponuje trzy ujecia definicyjne pojecia ,,war-
tose”:

e yjecie socjologiczne — w ktoérym warto$¢ oznacza przekonania jednostek
lub grup spotecznych, okreslajace godne pozadania cechy poszczegdlnych
grup spotecznych lub spoleczenstwa jako catosci;

e ujecie psychologiczne — w ktorym warto$ci stanowig przedmiot dgzen
i orientacji jednostki oraz sg elementami systemu jej przekonan o charak-
terze normatywnym,

e ujecie kulturowe — w ktoérym wartosci to przekonania na temat norm uwa-

zanych za godne pozadania dla danego spoteczenistwa®'c.

Zatem w zaleznosci od przyjetego podejscia (psychologicznego, socjolo-
gicznego, kulturowego, a takze pedagogicznego itd.) w literaturze spotka¢ moz-
na wiele réznych definicji pojecia ,,warto$s¢” adekwatnych do przyjetego
przedmiotu badan. Wazne jest, jak trafnie dostrzega Krzysztof J. Brozi, zeby
przyjeta definicja miata ,,moc wyjasniajgcg, ujawniajacg si¢ w konkretnej sytua-
cji badawczej™!.

Nie jest mojg intencjg przeprowadzenie przegladu wszystkich znajdujacych
si¢ w literaturze definicji tego nieostrego poj¢cia. Jedynie w celu lepszego przy-
blizenia istoty tego terminu przywotam w tym miejscu te, ktore moim zdaniem
majg znaczacg moc wyjasniajaca.

Wedlug M. Rokeacha wartosci maja charakter przekonan (sadow) i sg to
Ltrwate przekonania, ze okreslony sposob postgpowania lub stan koncowy jest

314 M. Chojnowska, System wartosci moralnych, ,,Edukacja i Dialog” 2001, nr 9-10.
315'W. Tatarkiewicz, Dzieje szesciu pojeé: sztuka, piekno, forma, twérczo$é, odtwor-
czos¢, przezycie estetyczne, Warszawa 1976, s. 61.

316 M. Misztal, Problematyka wartosci w socjologii, Warszawa 1980, s. 66.

317K. J. Brozi, Antropologia wartosci. Kategoria standardu kulturowego w badaniach
nad wartosciami, Lublin 1994, s. 311.
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osobiscie lub spotecznie bardziej pozadany niz przeciwny sposdb postepowania
czy stan koncowy!®. Definicje te uszczegdtowil S. H. Schwartz, twierdzac, ze
wartosci sg przekonaniami odnoszgcymi si¢ do pozadanych celow ludzkiej eg-

zystencji lub zachowan. Majg one charakter ponadsytuacyjny i hierarchiczny*'°.

W podejsciu socjologicznym preferowana jest definicja Clyde’a Kluckhoh-
na, ktory uwaza, ze warto$¢ jest wyrazng lub dajgca si¢ wnioskowa¢ koncepcja
tego, co godne pozadania, znamienng dla jednostki lub charakterystyczng dla
grupy, wpltywajacg na wybor sposobow, srodkow i celow dziatania®?®. Charak-
terystyczne dla tej definicji — zdaniem P. Ole$ — jest postrzeganie warto$ci jako
majacych ponadjednostkowa waznosc¢, jako spotecznie aprobowanych preferen-
cji czego$, czego nie tylko si¢ pozada, lecz co uwaza si¢ takze za godne pozg-
dania.

Z polskiej literatury na szczegodlng uwage zashuguje definicja Jana Szcze-
panskiego, ktory uznaje warto$¢ za ,,dowolny przedmiot materialny lub idealny,
idee¢ lub instytucje, przedmiot rzeczywisty lub wyimaginowany, w stosunku do
ktorego jednostki lub zbiorowosci przyjmujg postawe szacunku, przypisujgc mu
wazng rolg w swoim zyciu, a dazenie do jego osiggnigcia odczuwajg jako przy-
mus™?!,

W naukach spotecznych — w tym takze pedagogicznych — pojecie ,,warto-
sci” wigze si¢ gldwnie z zachowaniem ludzi, z ich postawami i motywacjami
dziatania. Uznajgc, ze jednostka sama decyduje o tym, co dla niej jest cenne,
wazne i pozadane, co stanowi o niepowtarzalnym charakterze jego egzysten-
cji2.

Istotng definicjg dla rozwazan nad wartosciami w kategoriach pedagogicz-
nych jest takze stanowisko Janusza Homplewicza, ktory twierdzi, ze: ,,wartoscig
jest wszystko to, co dla cztowieka przedstawia si¢ jako cenne, w co chce anga-
zowaé swe wysitki i wolg. To dazenie ku warto$ciom ksztattuje cztowieka, jest
tez w stanie przesadzac o jego wewnetrznym rozwoju, o jego przezyciach, dzia-
taniach i calej postawie zyciowej?3. W oparciu o t¢ definicje nalezy uznaé, ze
warto$ci wyznaczajg horyzont rozwoju jednostki. Maja one charakter autofor-

318 M. Rokeache, The nature of human, New York 1973, za: M. Czerwinska-Jasiewicz,
Psychologia rozwoju mlodziezy w kontekscie biegu ludzkiego Zycia, Warszawa 2015,
s. 91.

319°S. H. Schwartz, Toward a Universal psychological structure of human values, Jour-
nal of Personality and Social Psychology 1987, nr 4.

320 S, Kluckhohn, Value and Value-Orientation in the Theory of Action, New York
1962.

321 J. Szczepanski, Elementarne pojecia socjologii, Warszawa 1963, s. 97-98.

322 Zob. K. Ostrowska, Wartosci w naszym zyciu, ,,Wychowawca” 2004, nr 5.

323 J. Homplewicz, Etyka pedagogiczna, Rzeszéw 1996, s. 7.



Praca zawodowa jako zrodio i teren rozwoju zawodowego jednostki 189

macyjny, gdyz na nich — jak twierdzg M. Kleszcz i M. Laczyk — ,,nadbudowane
sa cechy, wlasciwosci 1 zachowania, ktore okreslajg sposob zycia i wyznaczajg
jego jako$é 3%,

Wartosci wystepujace w zyciu ludzkim majg rézny charakter. Niektore sa
konkretne, towarzyszace naszemu codziennemu doswiadczeniu, inne mniej lub
bardziej abstrakcyjne, ktore jawig si¢ w okreslonych warunkach lub sytuacjach
zyciowych. Jedne i drugie ujmowane sg w réoznorodny sposob. Wsrod wartosci
konkretnych najczesciej plasuja si¢ te, ktore dotycza roéznych dziedzin zycia
i aktywnosci cztowieka, takich np. jak: zycie rodzinne, praca zawodowa, praca
spoteczna, czy odpoczynek lub rozrywka, ale takze te, ktore dotycza bardziej
szczegotowych elementow naszego zycia i naszej aktywnosci, jak np. rodzaju
wykonywanych czynno$ci, ich rozktadu w czasie perspektywy na przysztosé¢
itp. Do wartosci abstrakcyjnych nadajacych zyciu glebszy sens zaliczamy za-
rowno warto$ci o charakterze osobistym, zwigzane z osobistymi dazeniami
1 wyznaczonymi sobie celami (jak np. prestiz, stawa, realizacja wlasnych ma-
rzen, etyczne postgpowanie itd.), jak rOwniez wartosci ogolnospoteczne, doty-
czace grup spotecznych lub osdb sobie bliskich (takie jak: dobro spoteczne,
rowno$¢ spoleczna, postep itp.)*?°. Nas z racji charakteru tego opracowania
najbardziej interesowa¢ beda wartosci dotyczace pracy zawodowej cztowieka.

Nalezy zatem na samym poczatku rozwazan dotyczgcych wartosci, jakg ma
praca w zyciu czlowicka i jego rozwoju zawodowym zastanowic si¢ przez
chwile nad tym, czy dla wszystkich 0sob praca stanowi wartos¢, a jesli tak — to
czy wszyscy pozytywnie odnoszg si¢ do tej formy aktywnosci, upatrujgc w niej
nie tylko podstaw do wtasnej egzystencji, ale rowniez satysfakcji, mozliwosci
wlasnego rozwoju czy wrecz spelniania si¢?

Nie ulega watpliwosci, ze praca zawodowa jako jedna z form aktywnosci
czlowieka (zwlaszcza cztowieka dorostego) w szerokim tego stowa znaczeniu
jest wartoscia, aczkolwiek stanowi ona rozng warto$¢, przy czym w niektorych
przypadkach — jak stusznie dostrzega to Z. Wotk — , jest koniecznoscia, kiedy
indziej szczegolna, najwyzsza warto$cig 6.

Zagadnienia dotyczace analizy warto$ci pracy byly (i nadal jeszcze sa)
przedmiotem wielu badan naukowych, ktore dotycza réznych zakreséw tego
zagadnienia, w r6zny sposob ujmujg to zagadnienie i stosuja rézne procedury
badawcze. Z wynikow tych badan (z natury rzeczy bardzo réznych) mozna wy-
snu¢ jeden wspolny wniosek. Otdz dla zdecydowanej wigkszo$ci respondentow
najwazniejszg wartoscig ich zycia jest zycie rodzinne (a w nim szcze$cie ro-

324 M. Kleszcz, M. Laczyk, Miodziez..., op. cit., s. 7.
325 Zob. D. Dobrowolski, Praca w zZyciu cztowieka, Warszawa 1980.
326 7. Wolk, Catozyciowe poradnictwo zawodowe, Zielona Gora 2007, s. 75.
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dzinne). Dla duzej czeséci osdb badanych najwazniejszg warto$¢ ich zycia sta-
nowi zdrowie. Orientacja na prace nie jest powszechna, aczkolwiek niezwykle
zroéznicowana dla poszczegdlnych srodowisk zawodowych, ktore prace traktuja
przede wszystkim jako $rodek poprawy poziomu ich zycia®?’. Z bardziej wni-
kliwej analizy wynikow badan dotyczacych roli i miejsca pracy w zyciu czto-
wieka wynika, ze praca ksztaltuje osobowo$¢ czlowieka, wyznacza jego pozy-
cje spoteczng i zawodowa. Dzigki pracy zawodowej cztowiek realizuje, reguluje
i kontroluje wicle proceséw w kontaktach z przyroda. Tym samym — jak stusz-
nie zauwaza to wcze$niej wymieniany Z. Wotk — tworzy siebie. To tworzenie
siebie zachodzi w wyniku wielu relacji majacych miejsce w procesie pracy za-
wodowej. Wyniki pracy, ktora realizuje jednostka, sa potwierdzeniem jej
sprawnosci zawodowej, ale jednoczesnie wyznaczaja kierunki dalszego rozwoju
zawodowego, dalszych potrzeb, brakow w wiedzy, umiej¢tnosciach czy posta-
wach zawodowych, sg one autentycznym miernikiem (wskaznikiem) poziomu
jego dotychczasowego rozwoju zawodowego.

Nie ulega watpliwos$ci, ze praca zawodowa stanowi cenne zrodto (aczkol-
wiek o roznym zakresie w odniesieniu do konkretnej jednostki) rozwoju zawo-
dowego jednostki. To dzigki pracy, w wyniku ktoérej ma miejsce bezposrednia
konfrontacja dotychczasowych zasobow intelektualnych i motorycznych jed-
nostki w odniesieniu do konkretnych sytuacji zawodowych (realizowanych
zadan zawodowych, napotykanych trudnosci i sposobu ich rozwigzywania) ma
ona mozliwo$¢ wprowadzania korekt dotyczacych wtasnego rozwoju zawodo-
wego, planowania kolejnych faz tego rozwoju, a czesto rowniez ich wdrazania,
monitorowania i oceniania. Taka bezposrednia konfrontacja tego, co jednostka
juz posiada (w zakresie wlasnego rozwoju zawodowego) z tym, czego jeszcze
jej brakuje (czego oczekuja przetozeni, wspotpracownicy, a takze ona sama)

327 Zob. badania R. Dubin, Industrial Worker’s Worlds [w:] Mass Leisure, red. E. Lar-
rabee, R. Meyersohn, Glencoe 1961; J. Dumazedier, Relation du travail et du loisir [w:]
Vers une civilization du loisir?, Paris 1962; A. Toureine, La conscience ouviere, Paris
1966; Czlowiek i jego praca, pod red. W. A. Jadowa, W. P. Rozina, A. G. Zdrawomys-
lowa, Warszawa 1971; W. Adamski, Postawy spoleczno-zawodowe miodziezy pracujg-
cej, ,Studium Socjologiczne” 1974, nr 2; D. Dobrowolska, Praca w zyciu czlowieka...,
op. cit.; J. E. Karney, Czlowiek i praca. Wybrane zagadnienia z psychologii i pedagogi-
ki pracy, Warszawa 1998; M. Prawda, Cykl zycia jednostki a wartos¢ pracy, Warszawa
1987; K. M. Kohn, C. Schoder, Praca a osobowos¢, Warszawa 1987; Praca czlowieka
w XXI wieku. Konteksty — wyzwania, zagrozenia, pod red. R. Gerlacha, Bydgoszcz
2008; B. Sztumska, J. Sztumski, Czfowiek w swiecie wartosci, Katowice 2002; Z. Wia-
trowski, Praca cztowieka — wqtpliwosci, nieporozumienia i realia, ,,Pedagogika Pracy”
2004, nr 45; tenze, Praca w zbiorach wartosci pracujgcych, bezrobotnych i mtodziezy
szkolnej, Wloctawek 2004; W. Furmanek, Zarys humanistycznej teorii pracy, Warszawa
2006, 1 wicle innych.
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wyzwala motywacje, budzi zainteresowanie, a czgsto wyznacza rowniez ramy
czasowe lub organizacyjne, w ramach ktorych potrzeby te (braki) powinny by¢
podjete i zrealizowane (uzupetnione, zniwelowane). W tym zakresie praca za-
wodowa jest tg warto$cia, ktora zarowno w sensie osobistym, jak i spolecznym
ma znaczacy wymiar.

W sensie osobistym caty kompleks wartos$ci wiaze si¢ z dgzeniem jednostki
do osiggnigcia sukcesu, zdobycia uznania i szacunku ze strony swoich przeto-
zonych i wspotpracownikow, a takze potrzebg awansu zawodowego (zajmowa-
nia np. coraz wyzszych stanowisk kierowniczych). Dla wielu oséb podstawo-
wymi warto§ciami zwigzanymi z wlasng aktywnos$cig zawodowg jest mozliwosé
realizacji 1 dalszego rozwoju swoich zainteresowan, zdolnosci, umiejetnosci,
rozwoju osobowosci czy osiggania mistrzostwa w okre§lonym zakresie czynno-
sci zawodowych. Oznacza to, ze wartoSci osobiste odpowiadajg w znacznej
mierze podstawowym potrzebom jednostki, co nie oznacza, ze w takiej samej
mierze odnoszg si¢ do kazdej jednostki. Ponadto te same wartosci zyskuja nieco
odmienng tres¢ w Srodowisku réznych osob (np. pracownikéw szczebla wy-
tworczego, zarzadzajacego, czy np. administracyjnego).

Z warto$ciami osobistymi jednostki wigza si¢ zwykle wartosci ogdlnospo-
teczne wynikajace z potrzeby wspolnej realizacji okreslonych zadan zawodo-
wych, tworzenia wlasciwego klimatu pracy czy ponoszenia wspolnej odpowie-
dzialno$ci za efekty pracy zespotu (grupy, brygady, wydzialu czy wrecz catego
zaktadu pracy). Nie chodzi tu jedynie o takie wartosci, jak zyczliwos¢, kolezen-
stwo czy ogolnie stosunki mi¢dzyludzkie (aczkolwiek i one majg przebogate
znaczenie dla rozwoju zawodowego poszczegolnych osob i catego zespotu pra-
cownikow), ale takze o te, ktore rzutuja na efekty pracy zespotu, ujawniajacych
si¢ w sytuacjach krytycznych, wymagajacych szerszej perspektywy postrzega-
nia powinnosci, korzysci i odpowiedzialnosci.

Przy bardziej szczegétowej analizie wartosci wynikajacych z pracy zawo-
dowej i rzutujacych na rozw6j zawodowy konkretnych jednostek okazuje sig, ze
praca zawodowa w szerokim jej rozumieniu ma najwigkszy wpltyw na takie
komponenty rozwoju zawodowego, jak: wiedza, umiejetnosci, nawyki, spraw-
nosci oraz przyzwyczajenia i mistrzostwo.

Pozyskiwana w procesie pracy zawodowe] wiedza w opinii Z. Wiatrow-
skiego okre$la poziom $wiadomos$ci dziatania, stanowi podstawe planowania
kolejnych etapow osiagania odleglych celow dotyczacych wlasnego rozwoju
zawodowego, ulatwia mozliwie $cisle wyznaczanie przebiegu dziatania i tym

samym pozwala jasno okre$li¢ koncowy cel dziatania®?®,

328 7. Wiatrowski, Dorastanie, dorosto$¢ cztowieka w kontekscie..., dz. cyt., s. 44.
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Umiejetnosci zdaniem tego autora ,,warunkuja skuteczne dziatanie,
a w przypadku pracy zawodowej stanowig o istocie kwalifikacji i kompetencji.
Okresla si¢ je najczesciej jako gotowos¢ do §wiadomego dziatania, opartg na
odpowiedniej wiedzy (...) zwykle wiedzy nabytej we wczesniejszych etapach
rozwoju jednostki oraz na ruchowym opanowaniu elementow czynnosci, przy
czym uwzgledniajgc mozliwos¢ dostosowania tegoz dziatania do zmieniajacych
sie warunkow’?°. Oznacza, ze w toku procesu pracy zawodowej nastepuje dal-
szy rozw0j umiejetnosci zawodowych dotyczacych planowania, organizowania,
wykonywania (umieje¢tnosci technologiczne), monitorowania i podejmowania
decyzji dotyczacych potrzeby wprowadzania niezbednych korekt.

Réwniez w wyniku realizacji roznego rodzaju zadan zawodowych zachodzi
proces ksztalttowania nawykow bedacych czynno$ciami wykonywanymi auto-
matycznie. Stanowig one — jak trafnie okresla to Z. Wiatrowski — ,,wynik ucze-
nia sig, a szczegodlnie dlugotrwatych ¢wiczen™, ktore mialy miejsce w okresie
uczenia si¢ zawodu, a w okresie pracy zawodowej sa doskonalone. Praca zawo-
dowa to doskonala okazja do wlasciwego uksztaltowania systemu nawykow,
ktére w rozwoju zawodowym jednostki rzutujg gtdéwnie na sprawnosé dziala-
nia, a wigc na zdolno$¢ do szybkiego i jakosciowo dobrego wykonywania okre-
slonych czynno$ci zawodowych. Stanowi ona zatem warunek uzyskiwania wy-
sokiej wydajnosci pracy i skutecznosci dziatania.

Z nawykami wiazg si¢ SciSle przyzwyczajenia, chociaz — jak to okresla
wcezesniej przywotywany tu Z. Wiatrowski — ,,najczesciej powstajg w wyniku
powtarzania si¢ sytuacji angazujacych cztowieka emocjonalnie”*!. W rozwoju
zawodowym jednostki uwalniaja one nas od zbe¢dnego planowania czynnosci
stale powtarzajacych sig, a tym samym pomagaja jednostce utrzymac pozadany
rytm i tad. Zatem szczegdlnie wazne jest, zeby w toku pracy zawodowej miato
miejsce wyrabianie przyzwyczajen pozytecznych i zarazem unikanie przyzwy-
czajen szkodliwych (destrukcyjnych). Ksztaltowanie takich przyzwyczajen
wymaga od jednostki nieustannej pracy nad soba, nad swoimi emocjami, umie-
jetnos$ciami, sktonnosciami itp.

Najwyzszg forma rozwoju zawodowego, ktdry moze mie¢ miejsce w wyni-
ku pracy zawodowej, jest mistrzostwo, a wi¢c osiggnigcie najwyzszego pozio-
mu kwalifikacji i kompetencji zawodowych dostosowanych do rzeczywistych
wymogow wynikajacych z wypetniania okreslonych zadan zawodowych reali-
zowanych na odpowiednich stanowiskach pracy. W osiaganiu tej najwyzszej
formy rozwoju zawodowego oprocz wiedzy, umiejetnosci, nawykow, sprawno-

329 Tamze, s. 45.
30 Tamze.
31 Tamze, s. 46.
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$ci dziatania czy przyzwyczajen, ktore stanowig podstawowe wyznaczniki po-
ziomu tego rozwoju, wazne miejsce przypisuje si¢ rowniez wlasnemu zaanga-
zowaniu si¢ jednostki, wlasnej motywacji, a takze cech osobowosci takich jak:
wytrwalos¢ w dziataniu, stanowczo$¢ i konsekwencja dziatania, dynamizm,
upor, zapat, pracowitos¢, cierpliwosc, silna wola i wiele innych. Wszystkie one
maja swoj udzial w procesie pracy zawodowej jednostki, a tym samym rzutuja
na jako$¢, tempo i strukture rozwoju zawodowego jednostki, ktory ma miejsce
w tym okresie jej zycia.

3. Powinnosci i mozliwosci prorozwojowe czlowieka
pracujacego zawodowo

Czlowiek pracujacy (homo laborens) zgodnie z zaleceniami Mi¢dzynarodowej
Organizacji Pracy to osoba w wieku 15 lat i wigcej, ktora w okresie badanego
tygodnia wykonywata przez co najmniej 1 godzing prace przynoszacg zarobek
lub dochad.

Jesli przyjmiemy za Wspotczesnym stownikiem jezyka polskiego, ze ,,czto-
wiek to osoba madra, szlachetna, odznaczajgca si¢ wybitnymi, najlepszymi
cechami, jednostka etyczna, warto$ciowa™*?, a pracujacy ,,to taki, ktory jest
zatrudniony, wykonuje jakas$ pracg” lub ,,0soba, ktora pracuje w jakim$ zakta-
dzie pracy”*®, to terminem ,,czlowiek pracujacy” mozemy opisywaé kazda
osobe, ktora wykonuje jaka$ prace na uzytek wiasny lub jakiego$ innego pod-
miotu, w ktérym jest zatrudniona na okreslonych zasadach albo wykonuje okre-
$long prace w ramach tzw. wolontariatu. Wychodzac z takiego zatozenia mo-
zemy przyjac, ze czlowiek pracujacy zawodowo to ten, ktory na okre§lonych
zasadach (zwykle w ramach stosunku pracy) realizuje powierzone mu zadania
zawodowe na rzecz jakiego$ podmiotu (zakltadu, instytucji, urzedu itp.). Jesli
osoba ta znajduje si¢ w okresie wczesnej lub sredniej dorostosci (zwykle od 20
-23 roku zycia do 34-40 roku zycia dla okresu wczesnej dorostosci i od 34-40
do 55-60 roku zycia dla $redniej dorostosci), a niekiedy rowniez w okresie poz-
nej dorostosci (zwykle po 60 roku zycia) i w sposob staty realizuje okreslone
zadania zawodowe w ramach stosunku pracy nawigzanego z pracodawcg (lub
na tzw. wlasny rachunek, np. w ramach prowadzonej przez siebie dziatalnosci
gospodarczej), to mowimy wowczas, ze jest to cztowiek (osoba) dorosty pracu-
jacy zawodowo.

332 Jezyk polski. Wspotczesny stownik jezyka polskiego, red. B. Dunaj, Warszawa 2007,
s. 237.

333 Praktyczny stownik wspdiczesnej polszczyzny, red. H. Zgdtkowska, Poznan 2001,
t. 32,5.229.
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W dalszej czeSci tego podrozdziatu prowadzone rozwazania dotycza glow-
nie czlowieka dorostego pracujacego zawodowo, bedacego pod presja nieu-
chronnej potrzeby permanentnego rozwoju (w tym takze rozwoju zawodowe-
g0), ktorego rysem jest — jak to okresla W. Furmanek — systematyczne dazenie
do przekraczania zadanych granic rozwojowych (transgresja) i juz zrealizowa-
nych dazen**. Jest to z jednej strony potrzeba konieczna, bowiem zyje on
i funkcjonuje w przestrzeni, w ktorej zachodzi proces nieustannych zmian (czg-
sto niezwykle dynamicznych i nieprzewidywalnych), z drugiej za$ strony czto-
wiek funkcjonujac w tej przestrzeni (w tym zwlaszcza w przestrzeni dotyczacej
procesu pracy) odnajduje siebie jako osobe w wymiarze spotecznym, psycholo-
gicznym 1 kulturowym. Staje si¢ nie tylko podmiotem owych zmian, ale row-
niez tworcg nowych wartosci, nowej jako$ci otoczenia, w ktorej funkcjonuje
1 nowej jako$ci dotyczacej wlasnej osoby.

Zeby jednak ten proces rozwoju okreslonej jednostki, ktorego rysem jest
(jak to wczesniej zostato napisane) dazenie do przekraczania zadanych granic
rozwojowych 1 juz zrealizowanych dazen byt nie tylko procesem naturalnym
1 nieuchronnym, ale réwniez zeby byl procesem o najwyzszej jakosci, jednost-
ka ta musi by¢ swiadoma swoich powinnosci i mozliwosci prorozwojowych,
ktoére mogg mie¢ miejsce w procesie pracy zawodowej. Oznacza to, ze rozpa-
trywanie procesow rozwojowych dotyczacych cztowieka dorostego pracujacego
zawodowo wymaga prowadzenia analiz w wielu wymiarach i kierunkach. Tym-
czasem, jak to podkresla Zbigniew Lo$, ,,cho¢ zwolennicy perspektywy life-
span deklarujg wielowymiarowo$¢ 1 wielokierunkowo$¢ rozwoju, to zazwyczaj
rozpatrujg ten proces gtdéwnie w kategoriach wzrostu i regresu”, piszac dalej, ze
,wickszg mozliwos¢ databy siatka pojeciowa uwzgledniajaca perspektywe:
progres — dygres — optimum — regres™**. Wprawdzie refleksja Z. Losia zrodzita
si¢ na gruncie jego rozwazan dotyczacych rozwoju psychicznego cztowieka, to
sadze, ze mozna ja odnie$¢ rowniez do rozwoju zawodowego cztowieka po-
strzeganego w perspektywie catego jego zycia (w tym gldwnie w okresie pracy
zawodowej). Warto zatem mie¢ na uwadze, ze kazda z tych czterech perspek-
tyw rozpatrywania rozwoju cztowieka w ciggu calego jego zycia, oparta na
kategoriach wzrostu i regresu, daja mozliwos$¢ charakteryzowania dynamiki
rozwoju, gdyz moze ukaza¢ wielorakie (czgsto ukryte) mozliwosci rozwoju.
Przyjmujac takg perspektywe analizy istotnym wydaje si¢ znalezienie odpowie-
dzi na pytanie o mozliwos$ci zmian wyznaczanych czlowiekowi dorostemu pra-
cujacemu zawodowo zarOwno przez kategorie wzrostu, jak i regresu, ktore — jak

334 Zob. W. Furmanek, Modele czlowieka paradygmatem nauk pedagogicznych, Rze-
szow 2012.
335 Z. Lo$, Rozwdj psychiczny cztowieka w ciggu catego zycia, Wroctaw 2010, s. 79.



Praca zawodowa jako zrodio i teren rozwoju zawodowego jednostki 195

twierdzi J. Trempata — sprawiaja, ze zarOwno zmiany progresywne, jak i regre-
sywne majg charakter rozwojowy>*. Jedne i drugie sa funkcja szeroko rozu-
mianych powinnosci i mozliwosci kazdej jednostki w catym cyklu jej zycia
(takze w okresie pracy zawodowej).

Powinnos$¢ to ,,Swiadomy obowigzek moralny, konieczno$¢ etyczna, zobo-
wigzanie wynikajace z poczucia odpowiedzialno$ci moralnej; to, do czego czuje
sie¢ powotanym™3*” lub ,,obowigzek moralny, wynikajacy z norm moralnych lub
obowigzek prawny wynikajgcy z obowigzujgcego prawa 38,

Tylko na podstawie tych dwoch definicji widaé, ze funktor ,,powinien”,
,,powinno si¢”, ,,powinnos¢” cho¢ nie jest rozumiany jednoznacznie, to najcze-
sciej jest uyymowany jako pewna koniecznos¢ (mus) albo jako rozkaz badz jako
obowigzek (zobowigzanie) odnoszony do kogo$ lub podejmowanych przez tego
kogo$ okreslonych dziatan. Stad mowi si¢ o powinnosci obywatelskiej, powin-
no$ci obronnej, powinnosci rodzicielskiej, powinnosci moralnej, powinnosci
zawodowej itp. Na gruncie etyki jej istota okreslona jest jako powinno$¢ moral-
na czlowieka odnoszona zwykle do moralnego dziatania (postepowania)*.
W wielu publikacjach dotyczacych innych dziedzin nauki bardzo czgsto sta-
wiane jest pytanie o to, czy ,,powinno$¢” to jest to sens co ,,obowigzek”.

H. Elzenberg podejmujac probe udzielenia odpowiedzi na pytanie o to, czy
tak samo nalezy postrzegaé istot¢ i sens tych dwoéch termindéw (,,powinnos¢”
i ,,0bowigzek™) twierdzi, ze ,,obowigzek™ jest przymusem zewnetrznym, jest
bodzcem do dziatania, natomiast ,,powinno$¢” jest rozkazem dawanym samemu
sobie*®, Dokladniej wyjasnia t¢ kwestie S. Wotoszyn, twierdzac, ze ,,pojmowa-
nie powinnos$ci przez «obowiazek» odnosi ja do podmiotéw dziatajacych (...).
Kiedy mowa o powinnosci-obowigzku, mamy na mysli raczej «obowigzek we-
wnetrzny», czyli oparty na wlasnej, mojej ocenie, nie za§ «obowigzek ze-
wngtrzny» opatrzony sankcjami. To drugie rozumienie powinnos$ci zblizatoby je
do prawa «stanowionego» (...), w sensie aksjologicznym powinnos¢ jest rozu-
miana jako racja ostateczna jakiego$ dziatania (...). Na pytanie o to, dlaczego
tak powinienem? Odpowiadamy wowczas «powinienem, bo powinienem»™!,

336 Zob. J. Trempata, Mechanizm zmiany rozwojowej [w:] Psychologia rozwoju cztowie-
ka, red. J. Trempala, Warszawa 2011, s. 65-67.

37 Praktyczny stownik wspétczesnej ..., dz. cyt., t. 31, s. 350.

338 Leksykon pedagogiki..., dz. cyt., s. 187.

339 Zob. T. Styczen, Wprowadzenie do etyki, Lublin 1996, s. 23.

340 H. Elzenberg, Powinnosé¢ i rozkaz, ,,Przeglad Filozoficzny” 1938, nr 1.

31S. Woloszyn, Kategoria powinnosci jako podstawowa aksjologiczna kategoria pe-
dagogiki — jak jqg rozumieé¢ [w:] Pedagogika ogdlna. Problemy aksjologiczne, red.
T. Kukutowicz, M. Nowak, Lublin 1997, s. 11 i nast.
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Odnoszac termin ,,powinnosci” do rozwoju zawodowego osoby, ktdra znaj-
duje si¢ w okresie pracy zawodowej (okres wczesnej 1 Sredniej dorostosci) nale-
zy raczej jej istote uymowac jako nakaz dawany samemu sobie dotyczacy zadan
powinnosciowych rozumianych w sensie imperatywnym (stanowigcych swoi-
stego rodzaju nieodpartg koniecznos¢). Mozemy zatem mowi¢ o powinnosciach
dotyczacych: koniecznosci, nieustannej oceny jakosci (poziomu) wlasnego roz-
woju zawodowego, umigjetnosci dostrzegania w swoim rozwoju zarowno
silnych, jak i stabych stron, umiej¢tnosci kierowania wlasnym rozwojem zawo-
dowym, w tym: planowania biezgcych i perspektywicznych zadan prorozwojo-
wych, sposobu ich realizacji, oceny efektow, dostrzegania pojawiajacych sig¢
trudnos$ci, wprowadzania korekt itd. Powinno$¢ staje si¢ zatem nieodpartg ko-
niecznosciag podejmowania dzialan o charakterze intelektualnym i motorycz-
nym, ktore majg sprawié, ze rozwoj zawodowy jednostki bedzie przebiegat
w zgodzie z jej wolg i adekwatnie do warunkéw, w jakich owa jednostka
w danym czasie si¢ znajduje. Przy czym zeby rozwdj ten mogh przebiegaé
w taki sposob i przynosit oczekiwane efekty (zmiany rozwojowe) nie wystar-
czy, ze dana jednostka bedzie dostrzega¢ jedynie swoje powinnosci. Musi ona
jednoczesnie nie zapomina¢ o swoich mozliwosciach, ktére beda towarzyszyc¢
tym powinnos$ciom.

Mozliwosci to: ,,1. zdolnosci, predyspozycje psychiczne i fizyczne czlo-
wieka, dzieki ktorym moze on co$ osiagnac; 2. tkwigce w czyms, ujawniajace
si¢ w sprzyjajacych warunkach zdolnosci dziatania i osiggania jakiego$ efek-
tu”342, W innym ujeciu mozliwo$é¢ jako pochodna od mozliwy to: 1. ,,splot oko-
licznosci, ktdre czynig co$ realnym albo prawdopodobnym” (...) albo 2. ,,po-
tencjal fizyczny i intelektualny, ktory sprawia, ze co$ jest mozliwe, ze co$ moze
sie urzeczywistnié, ktore pozwalajg na co$™%.

Odnoszac ten termin (podobnie jak to zostato uczynione w przypadku poje-
cia ,,powinnos$¢”) do rozwoju zawodowego osoby, ktora znajduje si¢ w okresie
pracy zawodowej mozna przyjaé, ze mozliwosci prorozwojowe to te wszystkie
potencjalnosci tkwiace zarowno w danej jednostce (jej predyspozycje, zdolnosci
psychiczne i fizyczne, czy umiejetnosci ich dostrzegania i wykorzystania), jak
rowniez w jej otoczeniu (szczegdlnie w srodowisku pracy zawodowej), ktore
moze 1 powinna ona uwzgledni¢ przy podejmowaniu i realizacji zadan proro-
zwojowych, zeby osiggnaé zamierzony cel w zakresie wlasnego rozwoju zawo-
dowego. Bedg to zatem mozliwosci dotyczace umiejetnosci zdiagnozowania
wlasnego potencjatu, zaprojektowania optymalnego sposobu realizacji powin-
nosci prorozwojowych (zadan prorozwojowych), rozpoznania i dostosowania

342 Stownik 100 tysiecy..., op. cit., s. 416.
3% Praktyczny stownik wspotczesnej ..., op. cit., t. 22, s. 68.
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istniejacych warunkow $rodowiska pracy do potrzeb niezbednych dla podjgcia
i realizacji powinno$ci prorozwojowych, okreSlenia kosztoéw materialnych
i niematerialnych niezbednych do realizacji owych powinnosci, czy tez okre-
$lenia efektow planowanych i podejmowanych dziatan itd.

Mozna zatem uznaé, ze powinnosci i mozliwosci prorozwojowe to dwa
terminy (a w przypadku dzialan prorozwojowych podejmowanych przez jed-
nostke w okresie pracy zawodowej to dwa zbiory réznych charakterystyk), kto-
re wprawdzie sytuuja si¢ na przeciwstawnych do siebie biegunach, to w przy-
padku projektowania przedsiewzig¢ prorozwojowych musza by¢ dostrzegane
rownoczesnie (W sposob wzajemnie przenikajacy si¢) (rys. 18).

Analiza i ocena
Powinnosci Mozliwosci
prorozwojowe Decyzje prorozwojowe

Dziatania prorozwojowe

Rys. 18. Proces projektowania dziatan prorozwojowych cztowieka pracujacego
zawodowo.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Wielokrotnie juz w tej monografii podkreslono, ze czlowiek rozwija si¢
przez cate swoje zycie (rowniez w zakresie rozwoju zawodowego) i do swojego
rozwoju potrzebuje roznych informacji. Takich informacji dostarcza mu syste-
matyczne analizowanie funkcjonowania w rodzinie, szkole, miejscu pracy
i w spolecznosciach lokalnych. W okresie wczesnej i $redniej dorostosci
szczegoOlnie waznymi informacjami sa te, ktore jednostka pozyskuje z procesu
pracy zawodowe;j.

W procesie pracy zawodowej mamy do czynienia zaré6wno z wieloma pro-
cesami, jak i konkretnymi sytuacjami (sytuacje te stanowia przedmiot refleks;ji
nastgpnego podrozdziatu), ktore maja wptyw zarowno na funkcjonowanie jed-
nostki, jak rowniez na jej rozw6j zawodowy. Poprzez udziat w tych procesach
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i sytuacjach, kazda jednostka na swdj (specyficzny tylko dla siebie) sposob
warunkowany w duzej czg¢sci réznicami indywidualnymi odnajduje siebie
— swoje predyspozycje, zdolnosci czy tez sprawno$ci, wlasne mozliwosci,
a takze potrzeby. Moze sama dokonywaé systematycznej kontroli i oceny po-
ziomu swojego dotychczasowego rozwoju i na tej podstawie wyznacza¢ dla
siebie nowe zadania prorozwojowe. W przypadku rozwoju zawodowego beda to
zardbwno zadania, ktore jednostka podejmowata we wczesniejszych okresach
rozwojowych (gléwnie w okresie uczenia si¢ zawodu), a teraz bedg stuzy¢ dal-
szemu doskonaleniu tego rozwoju, jak réwniez zadania nowe powodowane
wewngetrznymi potrzebami jednostki badz tez uwarunkowaniami zewn¢trznymi.
Wsrod czynnikow o charakterze podmiotowym wyrdznia si¢ m.in. ekstrawersje
i otwarto$¢ na do$wiadczenie**, postrzeganie pracy jako wyzwania®®, poczucie
satysfakcji z pracy oraz zaangazowanie>*®.

A. Wojtczak-Turek wyrdznia nastepujgce determinanty prorozwojowe:
osobowos¢, kapital psychologiczny, kompetencje spoteczne oraz oczekiwane
pozytywne wyniki pracy®¥’. Natomiast D. W. Organ, K. Ryan prowadzac bada-
nia nad osobowosciowymi determinantami prorozwojowych zachowan obywa-
telskich wskazuja na: ekstrawersj¢, pozytywna afektywnos$¢, sumienno$¢ oraz
ugodowo$¢**®. Nalezy jeszcze w tym miejscu wyliczy¢ caty zbior stricte zawo-
dowych czynnikow prorozwojowych, takich chociazby jak: wiedza zawodowa,
umiejetnosci i kompetencje zawodowe, zdolnosci zawodowe, zainteresowania
zawodowe, predyspozycje zawodowe 1 wiele innych charakterystycznych dla
okreslonych procesow pracy, sytuacji zawodowych, warunkéw pracy, wymo-
gow technologicznych czy organizacyjnych itd. Tak duza liczba czynnikow
wplywajacych na prorozwojowe zachowania si¢ 0sob pracujacych zawodowo
$wiadczy o wielowymiarowos$ci tej problematyki. Przy czym zachowania te
w przypadku réznych osob w gtownej mierze sg skierowane na wlasng osobe,

34 K. E. Kelly, Relationship Between the Five-Factor Model of Personality and the
Scale of Creative Attributes and Behavior: A Validational Study, ,Individual Differ-
ences Research”, Vol. 4, nr 5, za: K. Czop, Prorozwojowe zachowania pracownikow
a zdolnos¢ organizacji do zmian [w:] Zarzqdzanie w XXI wieku. Menedzer
innowacyjnej organizacji, red. E. Golgbiowska, cz. 2, £6dz 2013, s. 12.

345 J. P. De Jong, R. Kemp (red.), Determinants of Co-workers’ Innovative Behavior: An
Investigation into Knowledge Intensive Services, International Journal of Innovation, za:
K. Czop, Prorozwojowe..., dz. cyt., s. 13.

346 H. J. Jafri, Organizational Commitment and Employees Innovative Behavior, “Jour-
nal of Management Research” 2010, nr 1, za: K. Czop, Prorozwojowe..., dz. cyt.

37 A. Wojtczuk-Turek, Zachowania innowacyjne w pracy. Wybrane zagadnienia teorii
zarzqdzania, Torun 2012, s. 124.

3 D. W. Organ, K. Ryan, 4 meta-analytic review of attitudinal and dispositional pre-
dictors of organizational citizenship behavior, “Personal Psychology” 1995, nr 48.



Praca zawodowa jako zrodio i teren rozwoju zawodowego jednostki 199

a niekiedy mogg rowniez by¢ skierowane na wspotpracownikow badz organi-
zacje. Zawsze jednak beda przejawiac si¢ w trosce o wlasny rozwdj zawodowy
w zakresie poprawy (podwyzszania) standardow pracy, dbatosci o jej jakosé,
jak réwniez poszukiwania nowych rozwigzan dotyczacych procesu pracy zawo-
dowe;j.

Warto rowniez wspomnie¢, ze prorozwojowe zachowania si¢ 0sob pracujg-
cych zawodowo ujawniajg si¢ najczegsciej w konteks$cie organizacyjnym lub
edukacyjnym wyznaczonym przez oddziatujace na siebie takie czynniki jak:
kultura i klimat organizacyjny, struktura organizacyjna zakladu pracy badz
miejsca pracy, przywodztwo lub szerzej sposob zarzadzania zasobami ludzki-

mi349.

Wiele wynikéw badan i naukowych rozwazan wskazuje na to, ze przy po-
dejmowaniu zadan prorozwojowych przez osoby pracujace zawodowo szcze-
golnie cenione s3: zdolnos¢ uczenia si¢, otwarto$¢, umiejetnos¢ skutecznego
reagowania na zmiany w otoczeniu jednostki i umiejetnosé pozyskiwania i prze-
twarzania informacji, a takze kreowania niestandardowych innowacyjnych roz-
wigzan. Przy czym podstawg do podejmowania zadan prorozwojowych w sytu-
acji pracy zawodowej stanowi gotowos¢ jednostki do uczenia si¢ i dalszego
rozwoju, traktowana jako wzglgdnie trwate nastawienie prorozwojowe osoby
znajdujacej sic w okresie jej aktywnosci zawodowej. Taka gotowos$¢ do uczenia
si¢ 1 rozwoju zawodowego (w miejscu pracy) wedlug A. Rézanskiego to ,,nate-
zenie odczuwanych potrzeb w zakresie poziomu i kierunku ksztatcenia wybra-
nych obszarow wiedzy oraz umiejetnosci, ktorych opanowanie zdaniem jed-
nostki moze zapewni¢ spodziewane korzysSci zawodowe. Stan gotowosci
jednostki budowany jest w oparciu o wilasne doswiadczenia, samoocene kompe-
tencji spoleczno-zawodowych, oczekiwane wsparcie w miejscu pracy, a takze
postrzegane szanse w otoczeniu™. Taka gotowo$¢ do uczenia si¢ i rozwoju
zawodowego w miejscu pracy zawodowej wpisuje si¢ w perspektywe ksztatce-
nia ustawicznego, w ktorej na jednym biegunie jest sytuacyjna gotowos¢ do
pojedynczego szkolenia, a na drugim odlegtym od poprzedniego to gotowos¢
jednostki do rozwoju postrzeganego w dluzszej perspektywie, tzw. calozyciowa
gotowos$¢ do uczenia si¢ i rozwoju (rys. 19).

349 Zob. K. Czop, Prorozwojowe..., op. cit., s. 13-14.
330 A. Rozanski, Gotowosé prorozwojowa pracownikéw w sytuacji zmian organizacyj-
nych — Wybrane aspekty, e-mentor 2014, nr 1, s. 32.
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Rys. 19. Usytuowanie gotowosci do uczenia si¢ i rozwoju w miejscu pracy
w perspektywie ksztalcenia ustawicznego

Zrédto: A. Rozanski, Psychospoteczne korelaty gotowosci do uczenia sig i roz-
woju pracownikow wykwalifikowanych, Lublin 2014.

Jesli zatem okreslona jednostka odczuwa potrzebe pozyskania nowej
wiedzy dotyczacej wybranego obszaru zawodowej rzeczywistosci badz ksztat-
towania nowych umiegjetnosci lub doskonalenia wczesniej uksztattowanych
umiejetnosci i wyraza gotowos¢ do dalszego uczenia si¢ i rozwoju zawodowe-
g0, to praca zawodowa stanowi znakomitg ptaszczyzne do urzeczywistnienia tej
potrzeby. Wazne jest, zeby przed podjeciem kazdej decyzji (rowniez tych, ktore
dotyczg dziatan prorozwojowych) umiejetnie okresli¢ istniejgce (tzw. tu i teraz)
mozliwosci.

4. Sytuacyjne uwarunkowania prorozwojowe w procesie pracy
zawodowej

W okresie pracy zawodowej kazda jednostka w naturalny sposob poprzez wia-
sng aktywnos$¢ wpisuje si¢ w roznorakie sytuacje zawodowe. Jedne sg wywota-
ne procesem pracy, inne typowymi badz specyficznymi warunkami, w ktorych
praca ta jest wykonywana, a jeszcze inne rdznego rodzaju czynnikami, ktore nic
albo niewiele maja wspolnego ani z procesem pracy, a niz wolg konkretnej oso-
by czy jej otoczenia (np. przetozonych, wspotpracownikow, klientow itp.). Po-
wstaja one w wyniku rozwoju mysli naukowo-technicznej, przemian kulturo-
wych czy roznego rodzaju procesow cywilizacyjnych. Wszystkie one stanowia
swoistego rodzaju potencjal, ktory z jednej strony jest dla konkretnej osoby
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(w tym przypadku osoby bedacej w okresie pracy zawodowej) niebagatelnym
wyzwaniem, z drugiej za$ strony jest dla jednostki uczestniczacej w tej sytuacji
wspaniatg okazja do skonfrontowania wtasnych mozliwosci i pozyskania nowe-
go doswiadczenia (tak w zakresie uzyskania nowej wiedzy, jak rowniez ksztat-
towania nowych umiejetnosci czy sprawnosci zawodowych, jak rowniez wyko-
rzystania wczesniej zdobytej wiedzy i posiadanych umiejetnosci w nowych,
zwykle problemowych, sytuacjach zadaniowych), a tym samym do dalszego
rozwoju zawodowego.

Sytuacja w rozumieniu leksykalnym to: ,,0g6t warunkow, w ktorych kto$
sie znajduje lub co$ si¢ dzieje”*'. W egzystencjalizmie to: ,,sytuacja podstawo-
wa (situation fondamentale) — fakt uwiktania podmiotu ludzkiego w konkretng
rzeczywistos¢, ktora nie jest ani wylgcznie psychiczna ani wytgcznie fizyczna
i wyznacza granice i pole empirycznego dzialania dla bytu ludzkiego™32.

W pedagogice pracy — sytuacja to ,,aktualnie powstata cze$¢ relacji jednost-
ki z otoczeniem, zawierajgca konteksty wymuszajace odpowiedni rodzaj ak-
tywnosci (reakcji) jednostki” (...), a w przypadku procesu dydaktycznego sytu-
acja problemowa to sytuacja, w ktorej uczniowie stajg przed problemem, nie
dajacym si¢ rozwigza¢ dotychczas stosowanymi sposobami, wymagajaca po-
szukiwania brakujacych danych lub nowego sposobu ich uzytkowania. Sytuacja
problemowa zmusza do odkrywania nowych relacji migdzy znanymi juz ele-
mentami, odkrywania ich nieznanego dotad znaczenia lub konieczno$ci poszu-
kiwania innych sposobow ich rozwigzania. Sytuacja problemowa prowadzi do
odkrywania nowych dla uczniéw prawd albo wynajdywania $rodkéw material-
nych rozwigzujacych zagadnienia” (...) w tym kontekscie ,,sytuacja zawodowa,
pozycja jednostki uzyskana w jego srodowisku pracy w wyniku dotychczasowe;j
dziatalnosci i jej oceny przez przelozonych i wspolpracownikoéw, zawierajaca
elementy oceny mozliwos$ci pracownika w stosunku do nasuwajgcych si¢ za-
dan™333,

Kierujac si¢ trescig przytoczonych definicji ,,sytuacji” i ,,sytuacji zawodo-
wej” mozna na uzytek rozwazan podjetych w niniejszym podrozdziale, a doty-
czacych sytuacyjnych uwarunkowan prorozwojowych majacych miejsce
W procesie pracy zawodowej, przyjac, ze sytuacyjne uwarunkowania proro-
zwojowe to og6t warunkow wynikajacych z relacji jednostki i jej otoczenia
zawodowego, ktore w danym czasie wymuszajg odpowiedni rodzaj aktywnosci
jednostki (sktaniajg ja do podjgcia takiej aktywnosci), podejmujacej i realizujg-

31 Stownik 100 tysiecy..., dz. cyt., s. 806.
352 A. Podsiad, Stownik terminéw i pojeé filozoficznych, Warszawa 2000, s. 858.
353 T. W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy..., dz. cyt., s. 239.
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cej stosownie do zaistniatej sytuacji zadania prorozwojowe sprzyjajace wiasne-
mu rozwojowi zawodowemu.

Sytuacyjne uwarunkowania prorozwojowe dotyczace procesu pracy zawo-
dowej moga mie¢ roézny charakter, zasieg i natezenie. Ich podlozem mogg by¢
zardéwno wzgledy podmiotowe, jak i przedmiotowe. Zrodtem podmiotowych
uwarunkowan sytuacyjnych najczesciej sg interpersonalne relacje jednostki ze
wspotpracownikami, relacje jednostki z przetozonymi bgdz relacje z osobami
stanowigcymi otoczenie zawodowe jednostki (klienci, dostawcy towarow,
przedstawiciele administracji, a takze stuzb nadzoru i kontroli, gldwnie inspek-
cji pracy i dozoru technicznego).

Zrédlem przedmiotowych uwarunkowan sytuacyjnych sa gtownie te, ktore
wynikajg z realizacji zadan zawodowych, a majg charakter organizacyjny, tech-
niczny badz technologiczny. Najczesciej sa funkcja jakiej$ zmiany dotyczacej
np. wdrazania nowe;j technologii, nowych produktow, maszyn, urzadzen, narze-
dzi, materiatdéw badz nowej organizacji pracy. Moga jawi¢ si¢ rowniez wOw-
czas, gdy chcemy poprawi¢ efektywno$¢ badz jakosci swojej pracy, kulture
pracy, bezpieczenstwa pracy itd.

Postrzegajac owe uwarunkowania sytuacyjne z perspektywy konkretnej
osoby pracujacej zawodowo mozemy o nich méwi¢ zaré6wno w kategoriach
trudnosci, jak rowniez w kategoriach wyzwan, ktore ujawniaé si¢ bedg w kon-
kretnych korzySciach majacych swoj istotny udzial w rozwoju zawodowym
danej jednostki.

Sytuacje te postrzegane w kategoriach trudnos$ci, z ktorymi przychodzi sig¢
zmierzy¢ osobie tkwigcej w tych sytuacjach najczgéciej objawiajg sie w przy-
padku, gdy osoba ta:

e odczuwa brak odpowiedniej wiedzy, zeby mogta ona skutecznie podejmo-
wac odpowiednie dziatania;

e dostrzega braki w swoich umiejetnosciach, ktore sg niezbedne do tego, ze-
by byla w stanie wykona¢ wszystkie zadania wynikajgce z tej sytuacji;

e nie potrafi wykorzysta¢ posiadanej wiedzy i wczesniej uksztattowanych
umiejetnosci w tej nowej — dla niej problemowej sytuacji;

e nic posiada odpowiedniego doswiadczenia, wytrwatosci i konsekwencji
dziatania itd. w przezwyci¢zaniu istniejgcych trudnosci wynikajacych

z danej sytuacji;

o dostrzega braki w swoich predyspozycjach psychicznych niezbednych do
dziatania w nowych sytuacjach;

e dostrzega braki w swoich kompetencjach spotecznych niezbednych do in-
nowacyjnego zachowania si¢ w nowych sytuacjach.
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Natomiast postrzegajac sytuacje te w kategoriach korzysci, jakie osoby
tkwigce w tych sytuacjach moga doznawac¢ w zakresie wtasnego rozwoju zawo-
dowego mozemy oczekiwac, ze objawiac si¢ one beda gtdéwnie w postaci:

e przyrostu wiedzy i r6znego rodzaju umiejgtnosci;

e [epszego poznawania siebie — swoich mozliwosci 1 ograniczen;

e podejmowania odwazniejszych i trafniejszych decyzji zawodowych;

e poprawy skutecznos$ci i efektywnos$ci dziatania;

e obnizenia progu nieufnosci;

e lepszego warto$ciowania;

e brania na siebie wigkszej odpowiedzialnosci zarowno za podejmowane
dziatania zawodowe, jak rowniez za ich unikanie;

e jeszcze wiekszej motywacji do podejmowania tego wszystkiego, co wcze-
$niej postrzegane bylo w kategoriach tzw. trudnosci nie do pokonania i od-
czuwania wickszej satysfakcji z ich przezwyci¢zania;

e dalszego rozwoju wyobrazni;

e uznania wsrod wspotpracownikow i przetozonych;

e zajmowania coraz wyzszych stanowisk w strukturze organizacyjnej zakta-
du pracy (tzw. awanséw zawodowych);

e lepszej komunikacji interpersonalnej ze wspotpracownikami i szeroko ro-
zumianym swoim otoczeniem (Srodowiskiem) zawodowym;

e coraz szybszej adaptacji zawodowej w przypadku kolejnej nowej sytuacji;

o wickszej identyfikacji zawodowej z grupa, zespotem, brygada i zaktadem
pracy, a przez to poczucia stabilizacji zawodowej;

e wiele innych korzysci zwigzanych z rozwojem cech wlasnej osobowosci.

Osigganie takich korzysci dotyczacych wlasnego rozwoju zawodowego
wymaga od osoby pracujacej zawodowo uwzglednienia w swoim postgpowaniu
nastepujacych kategorii (zob. rys. 20):

e Swiadomosci swojego dotychczasowego potencjatu (zwtaszcza swoich
mocnych stron), ktéra bedzie umozliwia¢ ukierunkowywanie indywidual-
nych zasobow i energii w strong tej aktywnosci, ktéra w danej sytuacji jest
najbardziej wskazana;

e zaangazowania si¢ w proces rozwigzywania danej sytuacji, ktére taczyé
bedzie wysoka jakos¢ pracy z satysfakcja i pozytywnymi emocjami;

e odpowiedzialnosci za efekty swoich dzialan oraz wykorzystywanie i pom-
nazanie — w sposob odpowiedzialny — swoich indywidualnych zasobow;

e zachowania rownowagi migdzy swoim zyciem osobistym i zawodowym,
co wpltywa na jako$¢ relacji jawiacych si¢ w miejscu pracy zawodowej
1 majacych wpltyw na osiggane przez siebie rezultaty;
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e uzytecznosci, ktora oznacza weryfikacj¢ sposobow dziatania, poprzez mo-
nitorowanie 1 warto$ciowanie realizowanych celow, stosowanych metod
1 sposobow organizacji pracy, zeby oceni¢, czy prowadzg one do osiggania
oczekiwanych korzysci;

o ckologicznosci, ktora zaktada uwzglgdnianie skutkéw swoich wyboréw

i zachowan rzutujacych na swoje otoczenie (w tym zwlaszcza swoich
wspoOtpracownikow)*4,

Swiadomos¢ swoich

mocnych stron %

~N | 2

‘o\ Sytuacyjne uwarunkowa- %’
'% uzytecznosé Nia prorozwojowe zaangazowanie (o)
o =

m ekologicznosé . . odpowiedzial- Q .
Rozwojowe zachowania nosé
sie pracownikow

rownowaga w zyciu
zawodowym i osobistym

'

Rys. 20. Sytuacyjne uwarunkowania rozwoju zawodowego osoby w okresie pra-
cy zawodowej

Zrédto: Opracowanie wihasne na podst.: K. Czop, Prorozwojowe zachowania
pracownikow..., dz. cyt., s. 15.

3% Por. K. Czop, Prorozwojowe zachowania..., dz. cyt., s. 15-16.
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Mozna wigc oczekiwaé — jak stusznie dostrzega przywolywana wcze$niej
K. Czop — Ze osoby bardziej swiadome siebie, spdjne wewngtrznie w podejmo-
wanych przez siebie dziataniach i dojrzale w swoich zachowaniach zwiazanych
z udzialem w sytuacyjnych uwarunkowaniach prorozwojowych osiaga¢ beda
znaczgce korzysci dotyczace wlasnego rozwoju zawodowego.

Na granice pedagogiki pracy-dyscypliny pedagogicznej, dla ktorej jak cze-
sto podkres$la Z. Wiatrowski — problematyka catozyciowego rozwoju zawodo-
wego czlowieka (pracownika) wyznacza gtowne kontury zainteresowan badaw-
czych — przyjeto postugiwaé si¢ kategoria >>linii rozwoju zawodowego
jednostki<<, ktora wedtug autora obejmuje: ,,przygotowanie zawodowe, adap-
tacje spoteczno-zawodows, identyfikacje i stabilizacj¢ zawodowa, sukces za-
wodowy oraz uczestnictwo w zawodzie. Czynnikami uwarunkowujgcymi
1 wzbogacajagcymi owa lini¢ rozwoju sg z jednej strony — warunki materialne
i spoleczne pracy zawodowej, z drugiej zas — wlasciwosci osobowe pracownika,
a przede wszystkim: zdolno$ci i zainteresowania zawodowe, postawa zawodo-
wa, osobowo$¢ zawodowa®>.

355 Zob. Z. Wiatrowski, Dorastanie; dorostosé i starosé cztowieka w kontekscie dziatal-
nosci i kariery zawodowej, Radom 2005, s. 34-39.






Rozdzial V

WYBRANE PREDYKTORY WARUNKUJACE
ROZWOJ ZAWODOWY JEDNOSTKI

W poprzednich dwoch rozdziatach (mam tu na mysli rozdzial trzeci i czwarty)
rozwazania dotyczace rozwoju zawodowego cztowieka sytuowane byly w kon-
kretnych okresach rozwojowych. W rozdziale trzecim — zatytulowanym ,,Czas
budowania fundamentdéw pod dalszy rozwoj jednostki majgcy miejsce w okresie
kwalifikowanej pracy zawodowej” — rozwazania te dotyczyly gtownie tych
okreso6w rozwoju czlowieka (poczynajac od okresu wczesnego dziecinstwa,
przez wiek przedszkolny, wczesnoszkolny, az po okres uczenia si¢ zawodu),
w ktorych w konteks$cie rozwoju ogdlnego majacego miejsce w roznych fazach
zycia jednostki ukazywano proces (gtdéwnie w kategoriach progresywnych)
systematycznego 1 ciaglego ksztaltowania si¢ i rozwoju tych charakterystyk
dotyczacych rozwoju zawodowego, ktore byty specyficzne dla kazdego z tych
okresow. Podobnie w rozdziale czwartym skoncentrowano uwage jedynie na
tych charakterystykach rozwoju zawodowego jednostki, ktére w wyniku reali-
zacji roznego rodzaju zadan zawodowych generuja zmiany w rozwoju zawodo-
wym jednostki.

Oczywistym jest, ze w rozwoju kazdego czlowieka (w tym réwniez rozwoju
zawodowego) mamy do czynienia ze zmianami, ktore towarzyszg nie tylko
jednej fazie zycia jednostki (jednemu okresowi rozwojowemu), ale rowniez
z takimi, ktére przybieraja r6zng jakos¢ i rdzne natgzenie w roznych okresach
rozwojowych i powodowane sg réznymi czynnikami $rodowiskowymi (ekolo-
gicznymi), zdrowotnymi, kulturowymi itd. Dlatego tez rozwazania prowadzone
w obecnym rozdziale przyporzadkowane beda nie tyle konkretnym okresom
rozwojowym, co pewnym uwarunkowaniom biografii czlowieka (niezaleznie od
tego, czy majg one miejsce np. w okresie przedszkolnym czy w okresie pdznej
dorostosci).

1. Srodowiskowe uwarunkowania rozwoju zawodowego
jednostki

Prowadzac rozwazania dotyczace rozwoju cztowieka (w tym rozwoju zawodo-
wego) w przestrzeni catego okresu jego zycia mozemy ujmowac bieg ludzkiego
zycia jako proces biologiczny, badz jako proces spoteczny, w ktorym cztowiek
jako istota spoleczna (od narodzin az po zejscie) zyje i rozwija si¢ w okreslo-
nych warunkach spotecznych.
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Zwolennicy ujmowania zycia i rozwoju cztowieka w kategoriach procesu
biologicznego proponujg rozne modele opisu, przyjmujac, ze najbardziej lapi-
darnym modelem drogi zyciowej jest 0§ czasu, na ktorej poszczegdlne odcinki
tego zycia i punkty owej osi oznaczajg kolejne zdarzenia i zachowania, upo-
rzadkowane w kolejnosci ich nastepstw*°. Na potrzeby takiego uporzadkowa-
nia stosuje si¢ takie pojecia, jak: okresy, fazy, etapy, ktore pozwalajg stworzy¢
system, nada¢ odpowiednig strukture®’, uporzadkowaé wiedze o tym, co dzieje
si¢ z cztowiekiem i w cztowieku pod wzgledem biologicznym, fizycznym czy
psychicznym w poszczegolnych odcinkach przestrzeni jego zycia.

Inaczej zycie 1 rozw0j czlowieka postrzegaja i opisuja przedstawiciele nur-
tow spotecznych, ujmujac cztowieka jako istot¢ biograficzng. Wprawdzie cha-
rakterystyki, ktore wykorzystywane sg przez przedstawicieli owych nurtow do
opisu biegu zycia czlowieka ujmowane sg roéwniez w okreslonej perspektywie
czasowej, to jednak porzadkowane sa one wedlug okreslonych wymiarow,
w ramach ktorych przebiega zycie. Sa to np.: wymiar dziatalnosci zawodowej,
zycia rodzinnego, pozycji spotecznej, istotnych zmian w karierze cztowieka itd.,
az po czyny i dziela, ktore zapisane sg jako fakty®.

W niniejszym podrozdziale podjeto probe ukazania rozwoju zawodowego
cztowieka w kontekscie jego biografii, w ktorej predykatorem rozwoju jest $ro-
dowisko, w ktorym dana jednostka zyje i si¢ rozwija, aczkolwiek uwazam, ze
dla pelnego ukazania zarowno istoty, jak rowniez uwarunkowan rozwoju zawo-
dowego konkretnej jednostki nalezy odwolywac si¢ zaréwno do teorii biolo-
gicznych, jak i spotecznych. Laczne analizowanie 1 opisywanie tego, co jest
funkcjg uwarunkowan biologicznych i tego, co wynika z uwarunkowan (oddzia-
tywan) spotecznych stwarza mozliwosci lepszego poznania ztozonosci procesu
rozwoju zawodowego okreslonej jednostki.

Analizujac bieg zycia ludzkiego i jego rozwoj, mozna koncentrowac si¢ na
tym, co jednostkowe, przynalezne tylko danej konkretnej osobie, badz patrzeé
nan w szerokim kontekscie proceséw spotecznych. Dotyczy to takze rozwoju
cztowieka (w tym jego rozwoju zawodowego). Dlatego trzeba podzieli¢ poglad
T. Pilcha, ktory przyjmuje, ,,ze wiedza o spoteczenstwie, o cztowieku zbudowa-
na jest nicjako z dwoch warstw: jedng jest warstwa faktograficzna, druga zas
stanowi indywidualny i symboliczny wymiar zjawisk spotecznych. (...) Oby-

336 Zob. Z. Pietrasifiski, Rozwdj ludzi dorostych, Warszawa 1990.

357 Zob. rozdziat pierwszy niniejszej monografii.

358 Ch. Biihle, Bieg Zycia ludzkiego, Warszawa 1999, za: K. Durczak, Analiza biografii
czlowieka jako nowy obszar dziatalnosci doradcy zawodu [w:] Doradca — profesja,
pasja, powolanie?, red. B. Wojtasik i A. Kargulowa, Materiaty ze Swiatowego Kongre-
su Poradnictwa Zawodowego IAEVG-AIOSP SDSiZRP, Warszawa 2003.
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dwie te warstwy przenikaja si¢ wzajemnie i dopiero poznanie ich obu daje pet-
niejszy obraz cztowieka i spoteczenstwa’*°. Stad coraz czeéciej w badaniach,
ktérych celem jest dogtebne zbadanie i opisanie istoty czy sensu jakiegos$ obsza-
ru zycia czlowieka siega si¢ do metod biograficznych, przyjmujac, ze indywi-
dualne biografie dostarczajg informacji na temat przezy¢ jednostki w ciagu r6z-
nych faz biegu zycia oraz wptywu tych przezy¢ na sposob zycia i rozwoju
jednostki®°.

Biografi¢ traktuje si¢ potocznie jako histori¢ zycia okreslonej osoby w da-
nych warunkach spotecznych. Zdaniem wielu przedstawicieli roznych dziedzin
nauki — w tym rowniez A. Kargulowej — zy¢ w okreslonym spoteczenstwie
znaczy przezy¢ pewng biografie !, w ktorej zapisuja sie prze$wiadczenia
o whasnych zdolno$ciach, mozliwosciach dziatania oraz mozliwosciach wpty-
wania na zdarzenie istotne dla otoczenia, w ktorym przyszto zy¢ i si¢ rozwijac
danej jednostce. Zarejestrowanie, a nastgpnie przeanalizowanie tego typu prze-
$wiadczen jednostki wyniesionych z calego biegu jej zZycia stanowi cenny mate-
riat do formutowania spostrzezen i wnioskow dotyczacych roznych aspektow
jej zycia (w tym rowniez przebiegu rozwoju zawodowego) stanowigcg kom-
plementarng cato$¢, w ktérej kazdy z duzych okresow biograficznych jest po-
wigzany z okresami nastepnymi, a zadania zyciowe 1 dos§wiadczenie biograficz-
ne przezywane — jak podkresla A. Kargulowa — w temporalnych fazach zycia
majg znaczenie i skutki dla catego ciggu ludzkich biografii*®?, ktére mozemy
postrzega¢ réwniez w odniesieniu do danej grupy osob lub calej organizacji
w taki sposob, jak owe doswiadczenia sg interpretowane przez te grupy lub
organizacje*®. W ten sposob tworzony jest subiektywny obraz zycia i rozwoju
czlowieka funkcjonujacego zawsze w okreSlonych warunkach spotecznych,
a polaczony z obiektywnym opisem opartym na faktach wyprowadzonych
z analiz rozwoju zawodowego cztowicka majacego miejsce w okreslonych
fazach zycia jednostki postrzeganego w perspektywie czasowej, umozliwiajace-
go doglebnie poznanie przebiegu rozwoju zawodowego kazdej jednostki. Jest to
o tyle cenna perspektywa stuzaca lepszemu poznaniu przebiegu rozwoju zawo-
dowego okreslonej osoby, iz w rzeczywistosci w zasadzie nie ma takich samych

3% T. Pilch, T. Bauman, Zasady badar pedagogicznych, Warszawa 2001, s. 301.

360 Zob. M. Zurko, Od przydatnosci metody biograficznej w psychologii [w:] Na tropach
psychologii  jako nauki humanistycznej, red. M. Stras-Romanowska, Warszawa-
Wroclaw 1995, s. 92.

36! Dramaturgia poradnictwa. Materiaty VII Ogdlnego Seminarium Naukowego, red.
A. Kargulowa, Wroctaw 1996.

362 Tamze, s. 103.

363 Metoda biograficzna w socjologii, red. J. Wiodarek, M. Zibélkowski, Warszawa-
Poznan 1990.
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dwoch os6b w dodatku wzrastajacych i funkcjonujacych w identycznych wa-
runkach. Kazda osoba zyje i rozwija si¢ w specyficznym dla siebie srodowisku
spolecznym.

Kazdy czlowiek — niemal od urodzenia — rozwija si¢, przebywajac w roz-
nych $rodowiskach, wchodzgc w szeroko rozumiane relacje interpersonalne
z rdéznymi osobami i grupami spolecznymi. W jakims$ sensie pod wplywem
tych osob badz grup spotecznych, a w niektorych okresach swojego zycia sam
w duzym stopniu decyduje o tym, w jakim $rodowisku funkcjonuje, zas w pew-
nym sensie tworzac to srodowisko, wywiera na nie wptyw. Spoleczny kontekst
zycia jednostki — jak podkresla to J. Moczydtowska — ,,0znacza jej silng wig¢z ze
srodowiskiem spotecznym i dotyczy to bez wyjatku wszystkich ludzi, nawet
tych, ktérzy postrzegani sg przez innych lub przez samych siebie jako skrajni
indywidualici, niezalezni w swoich pogladach i dziataniach. Dotyczy to takze
jednostek okre§lanych mianem «aspoteczne»™ %, Rodzimy si¢ z zakodowang
genetycznie potrzebg zycia razem z innymi ludzmi i przez dtuzszy okres (po-
czynajac od wieku niemowlgcego az w pewnym sensie do okresu wczesnej
dorostos$ci) nie jestesmy zdolni (w pelnym tego stowa znaczeniu) funkcjonowac
samodzielnie. Po to, aby by¢ w petni zdolnym do samodzielnego funkcjonowa-
nia (samodzielnego decydowania o wilasnej drodze zyciowej i swoim rozwoju
zawodowym) trzeba przejs¢ przez dhugi proces socjalizacji, traktowany przez
przedstawicieli ré6znych dziedzin nauki (w tym psychologii i pedagogiki) jako
najbardziej spoteczny wymiar wszystkich oddziatywan, jakim poddaje nas oto-
czenie, czy inaczej srodowisko spoteczne.

Mianem srodowiska okresla si¢ wzglednie trwaty uktad elementow otocze-
nia czlowieka wazny dla jego zycia i zachowania. Inna definicja ujmuje $rodo-
wisko jako ,.elementy struktury przyrodniczej lub spotecznej, ktore dziatajg na
jednostke, stale przez czas dtuzszy lub krotszy, lecz ze znaczng silg jako samo-
rzutny lub zorganizowany system ksztattujacych ja podniet”3®. Na potrzeby
tego opracowania interesuje nas pojecie Srodowiska spolecznego, ktore w wa-
skim rozumieniu to ,,0g6t 0s6b tworzacych dane srodowisko wraz z przyjetymi
normami zachowan, wzorcami postgpowania, tradycja i dazeniami, planami
i wizjami przysztosci. Charakter tego Srodowiska wyznacza zwigzana z nim
kultura, jak rowniez warunki przyrodnicze i techniczne jego egzystencji. Ze
wzgledu na rodzaj wiezi migdzyosobowej odroznia si¢ srodowisko o strukturze

364 J. Moczydtowska, Aktywnosé zawodowa czlowieka w perspektywie jego rozwoju
spotecznego, Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Zarzadzania i Ochrony Pracy w Kato-
wicach, 2006, nr 1, s. 85.

365 T. W. Nowacki, Leksykon pedagogiki..., dz. cyt., s. 244, za: R. Wroczynski, Pedagogika
spoteczna, Warszawa 1985.
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hierarchicznej i $rodowisko o przewadze elementow demokratycznych. Ze
wzgledu na relacje do sgsiadow rozréznia si¢ srodowisko zamknigte, nastawio-
ne nieufnie na «obcych» i $rodowisko otwarte na wpltywy zewnegtrzne” 3%,
S. Nicinski uwaza, ze srodowisko spoteczne ,to ludzie, ich zachowania i wy-
twory, ktore stanowig zespot czynnikow wywierajacych wptyw na rozwdj oraz
zachowanie jednostki™%’.

W okresie niemowlgcym i poniemowlgcym takim otoczeniem jest sSrodowi-
sko rodziny, w ktérym dziecko rosnie i si¢ rozwija (glownie w sensie fizycznym
i psychicznym, ale takze w pewnym stopniu rozwoju zawodowym). Wprawdzie
nie jest to ta faza rozwoju zawodowego, w ktorej nabywamy okreslong wiedza
zawodowa czy ksztaltujemy okreslone umiejetnosci zawodowe, ale w wyniku
wspotistnienia w tym $rodowisku (w wyniku cigglego kontaktu z rodzicami
badZz opiekunami) dziecko dostrzega i koduje w swoim systemie poznawczym
(wprawdzie jeszcze stabo uksztattowanym) pewne charakterystyczne elementy
zachowania swoich rodzicow, ktére w pozniejszych okresach rozwojowych
moga by¢ dla niego swoiScie rozumiang podstawg ksztattowania wlasnych spo-
sobow dziatania. Przykladem takich poczynionych spostrzezen moze by¢ spo-
sob chwytania (uktad rgk) przez rodzicow roéznych przedmiotéw, badz postawa
ciala rodzicow (siedzaca, stojaca itp.), ktdrg przyjmujg w trakcie wykonywania
okreslonych czynnosci.

W okresie przedszkolnym dziecko wchodzi w szersze relacje spoteczne. Je-
go kontakty oprocz rodzicow dotycza rowniez rowiesnikow (dzieci przedszkol-
nych), nauczycieli przedszkolnych, a takze personelu niepedagogicznego przed-
szkola, a niekiedy rowniez rodzicow i opiekunoéw innych dzieci.

Z punktu widzenia rozwoju dziecka (w tym zwlaszcza rozwoju zawodowe-
g0) szczegblnie wazne sg te kontakty, ktore dziecko, bedac w przedszkolu, na-
wigzuje w trakcie zaj¢¢ z innymi dzieémi i swoim nauczycielem przedszkol-
nym. To wlasnie w trakcie tych zaje¢ (glownie w czasie zabaw z innymi dziec¢-
mi) rozpoczyna si¢ proces ksztattowania niektorych cech osobowosci takich jak
np. cierpliwos$¢, wytrwatosé, pomystowos¢, ktore w przysztosci wraz z wieloma
innymi stanowig wazny zespot cech w procesie uczenia si¢, ksztalcenia zawo-
dowego (w tym gléwnie ksztaltowania umiejetnosci zawodowych) czy w proce-
sie pracy zawodowej. Dziecko, bawigc si¢ z innymi dzie¢mi, wykonujgc wspol-
nie z innymi dzie¢mi okres$lone zadania zaczyna uczy¢ si¢ wspotdziatania
w zespole — jakze waznej umiejetnosci zawodowej brakujacej niektorym oso-
bom dorostym pracujagcym zawodowo. Mozna wigc uznac¢, ze w wieku przed-

¢ T. W. Nowacki, Leksykon pedagogiki..., dz. cyt., s. 245.
367 S, Nicinski, Srodowisko spoteczne [w:] W. Szewczuk (red.), Stownik psychologiczny,
Warszawa 1985, s. 291.
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szkolnym rozpoczal si¢ pod wplywem czynnikow spolecznych autentyczny
proces catozyciowego rozwoju zawodowego danej jednostki.

Kolejny etap rozwoju zawodowego jednostki warunkowany predykatorami
srodowiskowymi ma miejsce w catym okresie jej edukacji szkolnej. To w tym
okresie systematycznie rozszerza si¢ sfera jej kontaktow spotecznych. Jednostka
coraz bardziej wychodzi poza obszar kontaktow rodzinnych, nawigzujac nowe
w ramach grup rowiesniczych (gldwnie ze Srodowiska szkolnego, ale rowniez
pozaszkolnego np. w grupach przejawiajacych takie same zainteresowania
— zespoty sportowe, kota naukowe, zespoty artystyczne itp.). Nawiazujac owe
kontakty, bardzo czgsto staje si¢ cztonkiem danej grupy rowiesniczej, zajmujac
w niej rézne pozycje (takie jak pozycja dziecka lubianego, traktowanego jako
przywodca grupy, dziecka kontrowersyjnego, dziecka lekcewazonego przez
pozostatych cztonkow grupy czy skrajnie dziecka odrzuconego). W tym okresie
nawigzuje si¢ miedzy dzie¢mi wiele przyjazni, ktore rzutuja na wiele sfer ich
zycia, w tym rowniez na jakos$¢ i efekty ich edukacji, a tym samym na ich roz-
woj. Przyjaciel jest osobg szczegdlng. Normag wsrod przyjaciol jest wzajemne
do siebie zaufanie i wzajemna pomoc, a nie — jak w okresie przedszkolnym
— pozostawanie w fizycznej bliskosci. W takich warunkach ma miejsce ksztal-
towanie takich cech osobowosci, ktore w pozniejszych okresach rozwoju ogodl-
nego jednostki majg rowniez istotny wptyw na jej rozwoj zawodowy, w tym na
jej postawy wobec obowigzkow zawodowych i zachowania zawodowe. Rosnie
odpowiedzialno$¢ za siebie — za jakos¢ swoich decyzji 1 podejmowanych dzia-
tan oraz ich spoteczne konsekwencje.

Kontakty rowiesnicze sa dobra okazja do wymiany informacji — w tym
pierwszych doswiadczen — zwigzanych z zainteresowaniami zawodowymi pod-
jetymi i zrealizowanymi dzialaniami zawodowymi czy planami zawodowymi
oraz wynikajacymi z nich umiejetno$ciami zawodowymi badz skutkami wywo-
tanymi z powodu braku takich umiejetnosci. Natomiast wchodzenie w réznego
rodzaju relacje z osobami dorostymi jest okazjg nie tylko do dzielenia si¢ swoi-
mi do$wiadczeniami badz trudnosciami, jakie towarzyszyly realizacji podej-
mowanych dziatan zawodowych, ale réwniez podpatrywania, w jaki sposob
takie same lub podobne dziatanie podejmuja owe osoby doroste.

Wspolna realizacja w $wiecie rowiesniczym badz z udzialem osob doro-
stych okreslonych przedsiewzig¢ zawodowych stwarza mozliwos¢ ksztattowa-
nia nie tylko odpowiednich umiej¢tnosci, postaw, czy tez nabywania wiedzy
zawodowej, ale rowniez budowanie spojnego obrazu siebie, ktory w kolejnych
fazach jednostki moze mie¢ duzy wplyw na jej dalszy rozwéj zawodowy. Sro-
dowisko spoteczne w okresie edukacji szkolnej stanowi bardzo wazny czynnik
shuzgcy budowaniu tozsamosci jednostki, poczucia wlasnej wartosci oraz obra-
zu wlasnego ,,ja”. To wlasnie dzigki rozwinigtym kontaktom w swoim $rodowi-
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sku jednostka poprzez nieustanne poréwnywanie swoich osiggni¢¢, zdolnosci,
predyspozycji z osiggnieciami, uzdolnieniami i cechami innych os6b poszukuje
wlasnej tozsamosci oraz poczucia wlasnej warto$ci. Charakterystyki te w kolej-
nych fazach rozwoju zawodowego jednostki powoduja, ze jednostka zazwyczaj
odwazniej, ale rowniez rozwazniej podejmuje kolejne zadania prorozwojowe.
Tendencje te mozna zaobserwowaé juz w koncowej fazie okresu edukacji
szkolnej, ale najbardziej widoczna jest w tym okresie, kiedy jednostka przecho-
dzi ze ,,$wiata” edukacji do ,,$wiata” pracy. Jest to ten czas, w ktorym nawig-
zywane s3 nowe relacje spoteczne. Jednostka poszukujac zatrudnienia, a na-
stepnie je podejmujac poznaje wiele osob, ktore wywodzg si¢ z réznych $rodo-
wisk, przebyly rézng drogg Zycia i wlasnego rozwoju, cechuje je niezwykle
zroéznicowany potencjat intelektualny i osobowosciowy, wyznajg rézne wartosci
1 W sposob zrdznicowany postrzegaja sens wlasnego zycia. Praca — a w niej
kontakty z r6znymi osobami — staje si¢ nowym ,,poligonem” do$wiadczania
siebie i dalszego wlasnego rozwoju.

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze jednostka w tej fazie swojego zycia jest
juz na wyzszym poziomie rozwoju intelektualnego, ktéry sprawia, ze nie jest
ona jedynie biernym podmiotem oddziatywan spotecznych, lecz réwniez ak-
tywnym uczestnikiem procesu socjalizacji, ktory odbywa si¢ poprzez interakcje
spoteczne, a istota tych interakcji jest wzajemno$¢ oddziatywania®®®. Oznacza
to, ze nie tylko osoby z nowego $rodowiska (w tym okresie glownie srodowiska
pracy zawodowej) beda oddziatywac na dang jednostke, ale takze ona — dzigki
wczesniej nabytym doswiadczeniom, posiadanej wiedzy i wczesniej uksztalto-
wanym umiejetnosciom — bedzie wywierala wpltyw na cztonkoéw swojego bliz-
szego 1 dalszego otoczenia (gtdéwnie Srodowiska pracy zawodowej). Takie wza-
jemne oddziatywanie jednostek tworzacych to samo $rodowisko zawodowe
sprawia, ze jednostki te poprzez podpatrywanie 0sob ze swojego srodowiska,
wymiang¢ doswiadczen dotyczacych np. sposobu wykonania okre§lonego zada-
nia zawodowego, rozwigzywania problemow i przezwyci¢zania napotykanych
trudnos$ci, wzajemnie si¢ od siebie ucza, przejmujgc od innych 0sob (np. swoich
wspotpracownikow) to, co w ich ocenie stanowi okreslonego rodzaju wartos¢.
Trzeba jednak mie¢ na wzgledzie, ze interakcje te moga mie¢ wymiar zard6wno
korzystny (pozytywny), jak rowniez niekorzystny (negatywny czy wrecz szko-
dliwy). Korzystny to taki, ktory sprawia, ze jednostki wzajemnie ksztattujg po-
zytywne cechy swoich charakterow, doskonalg swoje umiej¢tnosci przejmujac
od innej osoby (np. swojego wspdtpracownika, przetozonego) jej sposob reali-
zacji okreslonych zadan zawodowych, czy wyzbywaja si¢ swoich nickorzyst-
nych przyzwyczajen lub nawykow, czyli stuzg dalszemu rozwojowi zawodo-

3% Zob. S. Mika, Psychologia spoteczna dla nauczycieli, Warszawa 1998, s. 15-20.
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wemu wspotdziatajgcych jednostek. Natomiast niekorzystne (szkodliwe) to te,
ktoére mogg by¢ wywotane niewlasciwag postawg innej osoby (np. nadmiernym
egoizmem, brakiem poszanowania podstawowych wartosci itp.), lekcewaze-
niem obowigzujacych w danej sytuacji przepiséw, czy upraszczaniem zatozo-
nych procedur w celu ulatwienia sobie pracy, nie zwracajac uwagi na jakosc tej
pracy badz jej efekty. Przebywanie jednostki przez dtuzszy czas pod wptywem
takich niekorzystnych oddziatywan osob ze srodowiska pracy moze sprawiac,
ze jednostka ta bedzie przejmowac ze srodowiska te niekorzystne wpltywy. Stad
wazne jest, zeby jednostka bedaca w okresie dorostosci ciagle doskonalita
umiejetnos¢ analizowania i wartosciowania informacji ptynacych ze $wiata
zewnetrznego (ze swojego blizszego i1 dalszego s$rodowiska spotecznego),
a takze umiejetnosci glebokiej refleksji nad tym, ktore z tych informacji i za-
chowan innych 0sob sprzyja¢ beda jej rozwojowi zawodowemu. Warto pamig-
ta¢, ze cho¢ przez caly bieg zycia jednostki wptywy spolecznego srodowiska
majg duzy wpltyw na rozwo6j cztowieka (w tym jego rozwoéj zawodowy), to
w okresie pracy zawodowej wplyw ten jest najwickszy. To w tym okresie jed-
nostka, dzigki swojemu wyposazeniu genetycznemu, wlasnej aktywnosci,
sprawnosci intelektualnej i poznawczej poprzez réznego rodzaju interakcje spo-
teczne majace miejsce w srodowisku pracy zawodowej, doskonali swoj rozwoj
zawodowy w zakresie doskonalenia swoich umiejetnosci dotyczacych wykorzy-
stywania posiadanej wiedzy w nowych sytuacjach zawodowych; planowania
sposobu realizacji zadan zawodowych adekwatnie do wymogoéw technicznych,
technologicznych i1 organizacyjnych oraz wilasnych mozliwosci; skutecznego
realizowania podjetych dziatan zawodowych, majac na uwadze potrzebe osig-
gania jak najwyzszej jakosci swoich dziatan; pokonywania trudno$ci, wykorzy-
stujac w tym celu informacje zwrotne; monitorowania procesu wdrozeniowego
oraz oceniania jego poprawnosci, a w przypadku jakichkolwiek odstepstw
— wprowadzania stosownych korekt; koncentrowania si¢ na najwazniejszych
czynnikach zwigzanych z optymalizacja wysitku i osiggania wlasciwych efek-
tow dziatania 1 wielu innych zaréwno intelektualnych, jak manualnych. Wazna
korzys$cig dla dalszego wlasnego rozwoju zawodowego jednostki wynikajaca
z predykatoréow srodowiskowych jest pozyskiwanie nowej wiedzy od innych
0s0b tworzacych owe srodowisko, wynikajacej z mozliwosci wymiany pogla-
dow na wiele spraw dotyczacych planowania, organizowania, wdrazania i mo-
nitorowania przedsigwzi¢¢ prorozwojowych. Ponadto werbalne i niewerbalne
sygnaly, ktére otrzymuje jednostka od pozostalych cztonkdéw swojego srodowi-
ska stanowig fundament dla budowania obrazu wiedzy o sobie, o swoich moc-
nych stronach (o swoim wlasnym potencjale) i tych stabszych, ktore wymagaja
dalszego rozwoju.
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W tym, z natury rzeczy, niepelnym przegladzie srodowiskowych predykato-
réow warunkujacych rozwdj zawodowy jednostki nie ukazano wszystkich aspek-
tow tego zagadnienia. Zwrocono jedynie uwage na te, ktore w ocenie autora
tego przegladu majg istotny wptyw na ciaglo$¢ procesu rozwoju przyjmujac, ze
rozwoj ten jest procesem catozyciowym, w ktorym oddziatywania $rodowisko-
we majgce miejsce w poszczegdlnych fazach zycia jednostki, zachodzg w spo-
sob ciagly, a jedynie inne sg osoby znaczace (raz sg to gldwnie rodzice, innym
razem rowiesnicy, koledzy, przyjaciele, cztonkowie wilasnej rodziny, a jeszcze
innym wspotpracownicy, przetozeni, klienci itp.), ktore w sposob najbardziej
znaczacy oddzialywaja na jednostkg. Nie bedzie zatem przesady w stwierdze-
niu, Ze nie ma takiego okresu (fazy) w zyciu jednostki, w ktorym oddziatywania
(uwarunkowania) spoteczne nie mialtyby wptywu na rozwdj jednostki (w tym
takze jej rozwdj zawodowy). Wplyw ten moze w rdéznych okresach mie¢ mniej-
sze lub wigksze znaczenie na przebieg, strukture i jako$¢ tego rozwoju, ale zaw-
sze istnieje (ilustruje to rys. 21).

Faza zycia jednostki

Okres reminiscencji A

zawodowej emeryta

Okres kwalifikowanej

pracy zawodowej
Okres uczenia sie
zawodu / \ \ /
Okres edukaciji
szkolnei / \
Wiek przedszkolny

Rodzaj

\
| —
N

Okres niemowlecy $ro
i poniemowlecy
Rodzice Rowiesnicy Osoby Wspdtpracownicy, Wiasna
i rodzenstwo Nauczyciele znaczage, przetozeni, klienci rodzina
$Srodowisko
towarzyskie

Rys. 21. Model §rodowiskowych uwarunkowan rozwoju zawodowego jednostki

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Z rysunku tego wynika, Ze rozwdj zawodowy jednostki jest procesem cato-
zyciowym, w ktorym w poszczegolnych fazach zycia jednostki w rozwoju tym
swoj udzial maja rozne uwarunkowania $rodowiskowe. Usytuowane w tym
modelu rozne figury ukazuja, ze poszczegélny rodzaj srodowiska ma rozny
wplyw na rozwdj zawodowy jednostki w poszczegdlnych fazach jej zycia (0$
biegu zycia), tak jak w poszczegodlnych okresach rézna ilos¢ srodowisk ma swoj
udzial w tym rozwoju. Ponadto wptyw jednych Srodowisk dostrzegany jest juz
w okresie niemowlecym i poniemowlgcym i trwa w réznym nat¢zeniu przez
caly bieg zycia jednostki, a inny dostrzegany jest dopiero w pewnym okresie
rozwoju, a nastgpnie wykazuje tendencje rosngca lub malejacg az do catkowite-
go ustania w kolejnych fazach zycia jednostki.

2. Wplyw $rodowiska rodzinnego na rozwdj zawodowy
jednostki

Zeby podjaé rozwazania dotyczace wptywu $rodowiska rodzinnego na rozwdj
zawodowy jednostki, warto wcze$nie sobie uzmyslowi¢, czym jest rodzina
w zyciu cztowieka, jakie sg powinnosci (ale takze uprawnienia) rodzicow
w stosunku do wiasnego dziecka w poszczegdlnych okresach jego zycia,
i wreszcie jakie sg oczekiwania, a takze powinnosci okreslonej jednostki
w stosunku do swoich rodzicéw i pozostatych cztonkow Srodowiska rodzinne-
g0 (zarowno tego biologicznego, jak rowniez tego, ktdre sam tworzy w okreslo-
nej fazie swojego zycia)? Podobne pytania mozna oczywiscie mnozy¢, ale nie
to bylo celem autora tego rozdziatu. Problematyka ta zajmuje uwage gtownie:
pedagogdw, socjologdw i psychologéw rodziny, ale takze przedstawicieli in-
nych dziedzin nauki. Ma zatem swoje szerokie odbicie zarowno w prowadzo-
nych dyskursach i debatach naukowych, jak rowniez w licznych opracowaniach
naukowych. W niniejszym rozdziale w bardzo duzym skrocie podjeto probe
ukazania roli, jaka przypisana jest rodzinie w kontek$cie szeroko rozumianej
troski dotyczacej rozwoju zawodowego swojego dziecka (niezaleznie od czyn-
nikow, ktore owa troske powoduja).

Ludzie nauki, zajmujacy si¢ problematyka dotyczaca rozwoju cztowieka
(w tym jego rozwoju zawodowego), nie majg najmniejszej watpliwosci, ze
rodzina ma znamienny wplyw na zycie i rozw6j kazdego cztowieka. Zwracaja
uwage na oczywisty fakt, ze rodzina dla kazdej jednostki (z wyjatkiem niewiel-
kiej grupy dzieci, ktore tuz po urodzeniu badz nieco pdzniej z réznych wzgle-
déw nie przebywaja w swojej biologicznej rodzinie) jest pierwszym $rodowi-
skiem, w ktorym ona rosnie i si¢ rozwija. W poczatkowym okresie zycia czto-
wieka jest to najbardziej naturalne srodowisko rozwoju, ktore, majagc niezwykle
korzystny wptyw na ten rozwoj, nie moze by¢ w pelni zastapione przez najle-
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piej zorganizowang forme¢ wychowania instytucjonalnego. To w rodzinie dziec-
ko moze czu¢ si¢ bezpiecznie i w sposob zrownowazony si¢ rozwija¢, bowiem
rodzina (z wyjatkiem rodzin patologicznych czy niewydolnych wychowawczo)
zapewnia dziecku optymalne warunki jego rozwoju i wychowania. Ma ona
przeogromny wplyw na wybor celéw, postaw, wartosci, zasad postgpowania,
przekonan, aspiracji zyciowych i zawodowych swoich dzieci. W rodzinie
dziecko uczy si¢ stylu i modelu zycia, ksztaltuje swoje zainteresowania, ktore
w pozniejszym okresie zycia moze w rozny sposob i w réznych srodowiskach
rozwija¢ i wykorzystywaé. Réwniez w rodzinie — jak podkresla to w swoich
pracach A. Sokotowska - rozpoczyna si¢ proces ksztattowania wielu cech oso-
bowosci dziecka, ktére w duzym stopniu rzutujg na dalszy jego rozwoj, postawy
i zachowanie®®. Od sytuacji rodziny, w ktorej dziecko si¢ wychowuje oraz po-
zycji spolecznej rodzicow, ich umiejgtnosci wychowawczych, postawy rodzi-
cielskiej 1 zaangazowania w zycie rodzinne (a wigc od przynaleznos$ci rodzinnej
dziecka) w duzym stopniu zalezy, czy droga zyciowa (malego dziecka, a pdz-
niej dorostej osoby) rozpocznie si¢ tatwo czy z okre§lonymi problemami i na
jakie obiektywne szanse moze liczy¢ w realizacji swych marzen i dgzen. Nieza-
leznie jednak od catego splotu czynnikow rzutujgcych na sytuacje zycia rodzin-
nego (w tym: cech osobowych rodzicéw, ich osobistej postawy i aspiracji,
dazen 1 stosunku do dzieci czy stylu zycia) to zwigzki rodzinne dla kazdego
dziecka stanowig duzg warto$¢, niezaleznie od tego, jakie znaczenie im dziecko
nadaje. Zwykle sg one rowniez zwigzkami trwatymi. Jako$¢ i trwatos¢ tych
zwigzkéw w duzym stopniu zalezy od rodzaju relacji, jakie maja miejsce mie-
dzy rodzicami a dzieckiem.

Relacje majace miejsce mi¢dzy rodzicami a swoimi dzie¢mi sg przedmio-
tem wielu badan naukowych. Miedzy innymi takie badania przeprowadzita
J. Biczynska, wyrdzniajac cztery typy nastepujacych relacji:

e typ nadrzgdnosci — ,,nad” — rodzice dominujg, majg wiadze¢ nad dzieckiem,

a dziecko jest podporzadkowane woli rodzicoéw;

e typ podrzednosci — ,,pod” — dziecko dominuje nad rodzicami, narzuca swo-

jawole;

e typ ,,0bok” — relacje migdzy dzieCmi a rodzicami sg obojetne, niekiedy

moga by¢ wrogie;

e typ ,,z” — nie istnieje tu ani nadrzednos¢, ani podrzednosé, nie ma rowniez
zobojetnienia. Migdzy dzieckiem i rodzicem odbywa si¢ dialog dwoch
rownorzednych osob, partnerzy si¢ wzajemnie akceptujg i szanujg, sa
w stosunku do siebie szczerzy, otwarci i wspotodczuwajacy. Ten typ, jak

3% A. Sokotowska, Rola rodziny w ksztattowaniu stosunku mlodziezy do wlasnej przy-
sztosci, ,,Psychologia Wychowawcza” 1967, nr 1.
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to dobitnie podkresla J. Biczynska, pozwala na wzajemne zbliZzenie sig,

zrozumienie i ustalenie zasad harmonijnego wspdtistnienia®”’.

Inaczej relacje rodzic — dziecko okreslita A. Roe. Postrzegajac je w per-
spektywie emocjonalnej, proponuje trzy nastepujgce ich rodzaje:

¢ nadopiekunczos¢ — to taka forma relacji, w ktorej rodzice, chege zbyt wiele
da¢ z siebie dziecku, naklaniajg je do uleglosci i uzaleznienia albo maja
zbyt wygoérowane wymagania. To takze sytuacje, kiedy rodzice ciagle
podkreslaja wage osiggnie¢ dziecka i postrzegaja je jako idealne;

e unikanie dziecka, ktore w praktyce moze przybiera¢ forme¢ lekcewazenia
dziecka albo jego odrzucenie. W pierwszym przypadku rodzice zaspokaja-
ja potrzeby dziecka jedynie w bardzo ograniczonym zakresie. W drugim
przypadku rodzice nie podejmujg zadnych wysitkow majacych na celu za-
spokojenie potrzeb dziecka;

e akceptacja, ktora moze mie¢ zardwno charakter przypadkowy czy dorazny,
jak 1 wynikajacy z glebi postepowania kochajacych rodzicow. W obu przy-

padkach rodzice w sposob umiejetny wspierajg niezalezno$¢ dziecka’’!.

Te dwa przyktady nieco odmiennego zarysowania panujgcych w rodzinie
tendencji dotyczacych relacji rodzic — dziecko pozwalajg sadzié, ze w konkret-
nej rodzinie b¢dziemy mie¢ do czynienia z nieco innym podej$ciem do stylu
wychowania swojego dziecka. Zatem nieco inny bedzie rowniez wplyw, jaki
mie¢ bedzie owa rodzina na ksztalttowanie cech osobowosci swojego dziecka,
na postawy i1 wartosci, ktore beda mu towarzyszy¢ w kolejnych fazach jego
zycia, na stosunek, jaki bedzie mie¢ dziecko w przysztosci do nauki, pracy czy
innych swoich obowigzkéw 1 wreszcie jaki bedzie mie¢ stosunek do innych
0soOb. Nieco inng uwage przywigzywaé begdzie owa rodzina do potrzeby stymu-
lowania potrzeb poznawczych, zainteresowan, rozbudzania i zaspokajania natu-
ralnej ciekawosci §wiata u swojego dziecka.

Konsekwencjg konkretnych relacji zachodzgcych w rodzinie na linii rodzice
— dziecko bedzie zréznicowana jako$¢ rozwoju dziecka (w tym roéwniez rozwo-
ju zawodowego, ktory rozpoczyna si¢ w okresie dziecinstwa i przejawia si¢
w nasladowaniu dorostych oraz w marzeniach i fantazjach dotyczacych przy-
sztosci, a glownie jakosSci przygotowania dziecka do wyboru zawodu i drogi
edukacji zawodowej).

Decyzje dotyczace wyboru zawodu i drogi edukacyjno-zawodowej to jedne
z najwazniejszych, a zarazem nie najtatwiejszych, ktore przychodzi podejmo-
waé dzieciom i mlodziezy. Majg one przeogromny wpltyw na jakos$¢ ich zycia

370 J. Biczynska, Miedzy swobodq a przemocq w wychowaniu, Krakow 1994, s. 8-9.
371 A. Roe, The psychology of occupations, New York 1956, za: S. T. Gladding, Porad-
nictwo zawodowe — zajecie wszechstronne, Warszawa 1994,
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(dziecka, a w pdzniejszym okresie dorostej osoby), na ich rozwoj zawodowy,
a tym samym karier¢ zawodowa i co za tym idzie poczucie szczgscia, satysfak-
cji i samorealizacji. Z tego tez wzgledu trudno jest nie dostrzegac roli rodzicow,
jaka maja oni we wspieraniu tego obszaru rozwoju swojego dziecka i ich wpty-
wu na ksztattowanie przysziej kariery zawodowej swojego dziecka’’®. Rola ta
w procesie wyboru zawodu oraz przysztosci edukacyjno-zawodowej jawi si¢
od najwczesniejszych lat zycia dziecka i polega na dostarczaniu dziecku (sto-
sownych do jego wieku i mozliwos$ci intelektualnych) informacji o réznych
zawodach, o specyfice pracy w tych zawodach, o wymaganiach, jakie stawia si¢
kandydatom do pracy w tych zawodach. Niemal rownolegle rodzice zaczynaja
ksztattowa¢ kluczowe umiejetnosci, ktore warunkuja funkcjonowanie dziecka
w poszczegdlnych fazach jego zycia (gtownie w okresie wczesnego, Sredniego
i péznego dziecinstwa, a takze w pozostalych okresach jego zycia osobistego
i zawodowego). Mowa jest tu o takich umiejetnosciach, jak nawigzywanie
i utrzymywanie kontaktow z innymi osobami (w poczatkowym okresie z ro-
wiesnikami — np. z przedszkola, szkoty, czy otoczenia — a pdzniej z przyjaciol-
mi, wspolpracownikami, przetozonymi itp.), zdolnos¢ komunikowania sig¢
z otoczeniem, pracy w zespole, podejmowania decyzji, stawiania sobie celow
1 ich realizacji, rozwigzywania problemdéw, swiadomosci wtasnego potencjatu,
swoich potrzeb, a takze otwartosci, innowacyjnosci czy odpornosci na stres.
Wplyw rodziny na ksztattowanie i rozw0j potencjatu swojego dziecka moze
mie¢ dwojaki charakter: pozytywny i negatywny. Pozytywny to taki, ktory po-
przez codzienne postgpowanie rodzicoOw stymuluje 1 wzmacnia rozwoj dziecka.
Natomiast negatywny jawi si¢ wowczas, gdy rodzice zaniedbuja swoje powin-
no$ci, dostarczajg mu niewlasciwych (niepeilnych, tendencyjnych badz bted-

372 Problematyka dotyczaca roli, jakg majg rodzice w przygotowaniu swojego dziecka
do wyboru zawodu i drogi edukacyjno-zawodowej doczekata si¢ stosunkowo bogate;j
literatury zaréwno obcej, jak i polskojezycznej. Zob. np.: M. Czerwinska-Jasiewicz,
Psychologiczne problemy wyboru zawodu, Warszawa 1991; A. Roe, M. Siegelman,
A Parent —Child Relations Questionnaire, ,Children Development” 1963, nr 2;
A. Paszkowska-Rogacz, Psychologiczne podstawy wyboru zawodu. Przeglqd koncepcji
teoretycznych, Warszawa 2003; M. Ziemska, Postawy rodzicielskie, Warszawa 1973;
W. Duda, D. Kukla, Rodzice jako podstawowy determinant wyborow edukacyjno-
zawodowych dzieci, ,,Doradca Zawodowy” 2011, nr 1; B. Wojtasik, Wybor doradcy
zawodu przez mlodziez, rodzicow i nauczycieli, Wroctaw 1993; W. Rachalska, Wybor
zawodu a wychowanie przez prace w rodzinie, Warszawa 1984; W. Pielka, Rodzina —
wybor zawodu — szkota, ,,Roczniki Socjologii Rodziny”, Poznan 2001; Dziecko w swie-
cie rodziny: szkice o wychowaniu, red. B. Dymera, Krakéw 1998; D. Gebus, Rodzina
tak, ale jaka?, Warszawa 2006; H. Hamer, Zgoda w rodzinie, czyli dobre dialogi, War-
szawa 2007; A. Koztowska, Znaczenie relacji rodzinnych dla pozytywnego rozwoju
dziecka: diagnoza i terapia, Warszawa 2000, i wiele innych.
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nych) informacji o zawodach i szkotach przygotowujacych do pracy w tych
zawodach, w sposob niewystarczajacy (niepelny) rozpoznajg zdolno$ci i zainte-
resowania dziecka, narzucajg dziecku swojg wole¢ dotyczacg wyboru zawodu
i drogi edukacyjno-zawodowej, a takze wtedy, gdy prezentuja bierng postawe
(nie interesuja si¢) wobec decyzji o wyborze zawodu czy szkoly. Nierzadko
— jak ukazuja wyniki prowadzonych badan oraz codziennej obserwacji — aspira-
cje rodzicow (wbrew zainteresowaniom czy predyspozycjom dziecka) decyduja
o wyborze zawodu czy szkotly, w ktorej dziecko przygotowuje si¢ do pracy.

Na podstawie badan, ktore w drugiej polowie ubieglego wieku podjeta
i przeprowadzila Anna Roe, a dotyczacych analizy czynnikéw rodzinnych ma-
jacych wptyw na preferencje i rozwoj zawodowy swojego dziecka i stworzone-
go przez nig modelu interakcji majacych miejsce migdzy rodzicem i dzieckiem,
mozna w sposob nastepujacy zdefiniowac¢ skutki, ktore jawig si¢ w przypadku
roznych typow interakcji rodzic - dziecko®”.

W przypadku rodzicow nadopiekunczych, ktorych postawa i zachowanie
przejawia si¢ w ograniczaniu samodzielno$ci dziecka, spowodowanego prze-
sadng mitoscig do swojego dziecka i troska o jego przyszto$¢, ma miejsce
wywieranie silnej presji emocjonalnej w stosunku do dziecka. Sytuacja taka
zwykle sprawia, ze dziecko dokonuje wyboru zawodu i szkoty takiej, jakiej
oczekuja jego rodzice lub inne osoby tzw. znaczace. Konsekwencja takich wy-
borow, niezgodnych z wolg i zainteresowaniami samego dziecka, moze by¢
brak wlasciwej motywacji do nauki, brak satysfakcji z pracy w wyuczonym
zawodzie, a w skrajnych przypadkach utrata wiary w siebie (w swoje mozliwo-
$ci) 1 ryzyko utraty pracy badz zmiany zawodu.

Niekorzystny wplyw, majacy zwykle charakter przypadkowy przy wyborze
zawodu 1 drogi edukacyjno-zawodowej, dotyczy rodzin prezentujgcych postawe
zaniedbujacg. W przypadku dzieci z takich rodzin obserwuje si¢ brak skrystali-
zowanych zainteresowan zawodowych, a takze brak celowo$ci w podejmowa-
niu przedsigwzig¢ prorozwojowych, objawiajacy si¢ czestymi zmianami zacho-
wan 1 usilnie dazacych do zaspokojenia potrzeb akceptacji i przynaleznosci do
grupy.

Rodzice o postawach autorytarnych, ktorzy stawiajg swojemu dziecku niea-
dekwatnie wysokie wymagania i presj¢ dotyczaca wyboru zgodnego z ich wola,
w konsekwencji prowadzi¢ beda do tego, ze wybory te bedg nieprzemyslane,

373 Charakterystyki dotyczace roli, jaka w $wietle teorii A. Roe maja rézne rodziny
w procesie wyboru przez dziecko zawodu i drogi edukacyjno-zawodowej opracowano
za: 1. Garner, I, Kania, E. Kudanowska, A Paszkowska-Rogacz, M. Tarkowska, Mate-
rialy metodyczno-dydaktyczne do planowania kariery zawodowej uczniow. Podstawy
rozwoju zawodowego miodziezy, Warszawa 2006.
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a czasami zupeilnie nieadekwatne do predyspozycji zawodowych dziecka.
U takiego dziecka rodzi si¢ bunt przeciwko dominacji rodzicow, a jego konse-
kwencja moze by¢ zaburzenie identyfikacji 1 poczucia tozsamosci, brak zdolno-
sci do wiasnej refleksji, wyuczonej bezradnosci i nastawienia na niepowodze-
nia. Konsekwencje te zwykle maja niekorzystny wptyw na calozyciowy rozwoj
zawodowy takiego dziecka, a tym samym brak satysfakcji w dziatalnosci zawo-
dowe;j.

Niekorzystny wptyw (lub co najmniej nie w petni pozadany) na wybor za-
wodu i drogi edukacji zawodowej maja kolejne dwa typy rodzin — prezentujaca
tzw. postawe unikajacg i druga preferujaca postawy nadmiernie demokratyczne,
generujace u swojego dziecka niespOjno$¢ wytyczanych sobie celow i podej-
mowanych decyzji. W pierwszym przypadku dziecko samo pokonuje trudno$ci
zwigzane z wyborem zawodu, a trudnosci te wywotujg zwykle poczucie nie-
pewnosci, leku przed odrzuceniem, a takze poczucie samotno$ci i spolecznej
izolacji. W konsekwencji takie osoby w pdzniejszych okresach swojego zycia
usuwaja si¢ na margines zycia spolecznego i zawodowego. Sa zwykle z natury
dobrymi pracownikami, ale rzadko osiagajg sukces zawodowy. W drugim przy-
padku postawa rodzicow sprawia, ze dziecko nie potrafi dobrze oceni¢ swojego
potencjatu, a w przysztosci nie begdzie posiada¢ umiejetnosci racjonalnej oceny
poziomu podejmowanych zadan zawodowych i bedzie si¢ ba¢ zajmowania od-
powiedzialnych stanowisk pracy.

Najkorzystniejsza sytuacja, w jakiej dziecko dokonuje wyboru zawodu,
a tym samym drogi edukacyjno-zawodowej, panuje w rodzinie kochajace;j,
w ktorej rodzice - dobrze znajac zainteresowania i mozliwosci swojego dziecka
— traktujg je jako podmiot wychowania, w umiejetny sposob przygotowuja je do
tego, zeby moglo ono samodzielnie dokona¢ racjonalnego wyboru zawodu
i swojej drogi edukacyjno-zawodowej. Taka postawa wzmacnia poczucie war-
tosci dziecka, a w przyszlych okresach jego zycia owocuje umiejetnoscia po-
dejmowania trudnych decyzji zawodowych, wyboru optymalnych drog dalszego
rozwoju zawodowego, manifestowania swojej samodzielnos$ci i racjonalnej
oceny wiasnych dokonan.

M. Ziemska’’, ale rowniez wielu pedagogéw, socjologéw i psychologéw
rodziny zainteresowanych problematyka wplywu rodziny na wybory, ktorych
dokonujg dzieci w zakresie wyboru zawodu i swojej drogi edukacyjno-
zawodowej, dowodzi w swoich rozwazaniach, ze poza postawa rodzicielska

374 Zob. M. Ziemska, Rodzina a osobowosé, Warszawa 1975; F. Znaniecki, Socjologia
wychowania, Warszawa 1930; Z. Tyszka, Zycie rodzinne — uwarunkowania makro-
i mikrostrukturalne, Poznan 2003; Z. Tyszka, Istotne zmiany w socjalizacji rodzinnej,
,Problemy Rodziny” 2000, nr 2-3.
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istnieje wiele innych czynnikéw majacych wpltyw na owe wybory, a zwigza-
nych z sytuacja rodziny. NajczeSciej] wymieniajg takie czynniki, jak: poziom
wyksztalcenia rodzicéw, ich pozycje spoteczng, zawodowe tradycje rodzinne,
poziom wiedzy o roznych zawodach i ich charakterystykach, kulture osobista
czlonkéw rodziny, sytuacje materialng rodzicow, aspiracje rodzicow w stosunku
do wlasnego dziecka, stosunek rodzicow do nauki i r6znych rodzajow dziatal-
nos$ci zawodowej, a nawet miejsce zamieszkania, znajomo$¢ stanu zdrowia
dziecka, sukcesy zawodowe czlonkoéw rodziny, czy cenione i chronione w domu
rodzinnym warto$ci, $wiatopoglad i przekonania czlonkéw rodziny, kulturg
jezyka itp.

Wplyw rodziny na decyzje dotyczace wyboru zawodu i drogi edukacyjno-
zawodowej dziecka rzutuje oczywiscie w sposob znaczacy na jego catozyciowy
rozwoj zawodowy, aczkolwiek nie jest to jedyna plaszczyzna, w stosunku do
ktorej wptyw ten mozna rozwazaé, bowiem rodzina jest takze pierwszym S$ro-
dowiskiem, w ktorym ksztaltuje si¢ stosunek dziecka do pracy. To stosunek,
jaki przejawiajg rodzice do swojej pracy zawodowej, do wynikajacych z tej
pracy obowiazkow, ale takze korzysci, implikuje sposob przekazywania infor-
macji o celach i warto$ciach, jaka ma praca w zyciu czlowieka, a zarazem sa
czynnikiem wychowawczym w procesie ksztaltowania postaw, jakie w zyciu
dorostym bedzie przejawia¢ ich dziecko w stosunku do pracy. Dziecko, ktore
w $rodowisku rodzinnym postrzega¢ bedzie satysfakcje, jaka maja jego rodzice
z tytutu wykonywania swojej pracy zawodowej bedzie wyrabia¢ sobie obraz tej
pracy jako czego$, co jest wartoSciowe, przyjemne i uzyteczne. Natomiast
dziecko, ktore postrzega¢ bedzie u swoich rodzicéw niezadowolenie, niechgc
czy rozgoryczenie z tytutu wykonywanej przez siebie pracy zawodowej tworzy¢
bedzie w swojej Swiadomosci obraz o pracy, ktora jest jedynie przykrym obo-
wigzkiem cztowieka dorostego. Nie bedzie dostrzega¢ tego, ze praca ubogaca
cztowieka, jest obszarem samorealizacji czy tez osobistej satysfakcji.

W $rodowisku rodzinnym dziecko nabywa takze swoje pierwsze umiejetno-
sci 1 nawyki dotyczace pracy. Jako$¢ tych umiejetnosci (ktore oczywiscie
W sposob istotny rzutowac bedg na rozwoj zawodowy dziecka w pozniejszych
fazach jego zycia, a w dalszej kolejnosci na efekty jego pracy) zaleze¢ bedzie
od tego, czy dziecko bedzie systematycznie wdrazane w Srodowisku rodzinnym
do wypehiania roznych obowigzkow domowych. Wypehiajac obowigzki do-
mowe, dziecko ma bezposredni kontakt z narz¢dziami, przedmiotami i materia-
tami, poznaje ich wlasciwosci, doznaje roznych odczué, ksztattuje cechy swoje;j
osobowosci, a takze przezwycieza jawigce si¢ trudnos$ci’’”. Stowem, ksztattuje
swoj stosunek do pracy, ktory w znaczacy sposob rzutowaé bedzie na jakos¢

375 Zob. H. Pielka, Rodzina — wybor zawodu — szkota. .., dz. cyt., s. 97-104.
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aktywnosci zawodowej w kolejnych fazach jego zycia, aczkolwiek niecuzasad-
nionym bytoby twierdzenie, ze do$wiadczenia wczesnodziecigce wyniesione
z domu rodzinnego catkowicie determinowac bgdg dalszy bieg jego zycia
(w tym roéwniez zycia zawodowego). Cho¢ wptyw wlasnego (biologicznego)
srodowiska rodzinnego jest najsilniejszy w okresie dziecinstwa i dorastania, to
trwa rowniez przez caly okres dorostosci. Przy czym w momencie, gdy dana
osoba zaktada wtasng rodzing, to ten dotychczasowy wptyw srodowiska rodzin-
nego zwykle ulega znacznemu ostabieniu na rzecz coraz mocniejszych relacji,
ktére majg miejsce w nowo zalozonej rodzinie. Relacje te majg charakter wie-
lowymiarowy. Rozpatrujac je w aspekcie pracy zawodowej mozna postrzegac je
w kategoriach wptywow majacych miejsce na kierunku praca zawodowa — ro-
dzina oraz rodzina — praca zawodowa. Jedne i drugie zaréwno dla zycia rodzin-
nego, jak i1 zycia zawodowego czlonkéw rodziny mogg mie¢ wymiar pozytyw-
ny, jak i negatywny.

Praca, w ktorej czlonek rodziny jest nadmiernie obcigzony, znajduje si¢
w ciagglym stresie, pod presja czasu lub ilosci zadan zawodowych, zwykle
sprawia, ze cz¢$¢ tych doznan (mniejszych badz wigkszych, w zaleznosci od
wczesdniej uksztattowanych umiejetnosci radzenia sobie w takich sytuacjach)
przenosi na §rodowisko swojej rodziny, ktéra wobec takich sytuacji moze do-
znawac réznego rodzaju niekorzystnych wpltywow (dzieje si¢ tak w przypadku,
gdy 6w cztonek rodziny probuje odreagowac na pozostatych cztonkach rodziny
swoje frustracje) lub by¢ zupetie obojetna, albo moze swoja postawa tworzy¢
warunki wsparcia w przezwyci¢zaniu zaistnialej sytuacji. W takim przypadku
srodowisko rodzinne bedzie nowa plaszczyzng ksztaltowania umiejetnoSci
i rozwoju zawodowego dla cztonka swojej rodziny.

Moze by¢ rowniez sytuacja odwrotna, wowczas gdy w rodzinie miedzy jej
czlonkami panujg niezdrowe relacje, wystepujg jakie$ trudnosci np. o podtozu
ckonomicznym badz inna sytuacja kryzysowa, ktére nie dajg poczucia bezpie-
czenstwa, co w konsekwencji sprawia¢ bedzie, ze negatywne skutki tych sytua-
cji przenoszone beda na teren zaktadu pracy i ujawniac¢ si¢ beda gorszymi efek-
tami pracy, a takze stagnacjg rozwoju zawodowego danej jednostki.

Najkorzystniejsza sytuacja dla zycia wewnatrzrodzinnego, a takze rozwoju
zawodowego jej cztonkow 1 przebiegu ich kariery zawodowej panuje w rodzi-
nach, w ktorych mozna zaobserwowac rownowageg miedzy praca a zyciem ro-
dzinnym jej czlonkow, a takze panuje wzajemne zrozumienie, zaufanie i zycz-
liwose.
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3. Uwarunkowania zdrowotne jednostki a jej rozwdoj zawodowy

Aby lepiej zrozumieé istote wplywu stanu zdrowia jednostki na catoksztalt jej
zycia (W tym na jej rozwoj, wlacznie z rozwojem zawodowym), warto zoba-
czy¢, w jaki sposob definiuje si¢ pojecie ,,zdrowie”.

W rozumieniu potocznym, mowigc o zdrowiu w odniesieniu do konkretne;j
osoby rozumie sie, ze jest to taki stan jej organizmu, ktéry sprawia, ze osoba ta
funkcjonuje prawidtowo (dotyczy to wszystkich jej narzadow i proceséw) i nie
odczuwa zadnych dysfunkcji.

Wedlug Swiatowej Organizacji Zdrowia (World Health Organization
— WHO) zdrowie jest to ,,stan catkowitego dobrostanu fizycznego, psychiczne-
go oraz spotecznego, a nie jedynie brak choroby czy niesprawnos$ci”, a takze
W rozwini¢tym ujeciu: ,,zdrowie jest to obszar, w ktérym jednostka lub grupa
jest zdolna z jednej strony spelia¢ swoje aspiracje i zaspokajaé potrzeby,
a z drugiej zmienia¢ otoczenie lub radzi¢ sobie z otaczajacym $rodowiskiem.
Zdrowie jest postrzegane jako jeden z zasobow, ktorym dysponujemy w zyciu
codziennym™>",

Przyjmujac te ostatnig propozycj¢ definiowania terminu ,,zdrowie” mozemy
mowic o trzech nastepujacych jego ptaszczyznach:

e zdrowie fizyczne, ktore odnosi si¢ do organizmu, jego uktadéw i narza-
dow;
e zdrowie psychiczne:

* emocjonalne — to zdolno$¢ do rozpoznawania emocji, wyrazania ich w od-
powiedni sposob, umiej¢tnos¢ radzenia sobie ze stresem, napigciem, Igkiem,
depresja czy agresja,

* umystowe — to zdolno$¢ do logicznego i jasnego myslenia;

e zdrowie spoteczne — dotyczy relacji migdzyludzkich i oznacza zdolno$¢ do
nawigzywania, podtrzymywania i rozwijania prawidtowych relacji z inny-

mi osobami’”’.

W swietle wspotczesnych pogladow uwaza sig, ze zdrowie czlowieka nale-
zy pojmowac jako proces dynamiczny, proces statego przystosowywania si¢
organizméw do konkretnych warunkéw biogeograficznych, spoteczno-
bytowych pozwalajacych czlowiekowi na optymalne funkcjonowanie przez

376 Zob. T. Szewczyk, Edukacyjne i ekologiczne konteksty promocji zdrowia [w:] Pro-
mocja zdrowia. Konteksty spoteczno-kulturowe, red. M. D. Glowacka, Poznan 2000,
s. 180 oraz J. B. Karski, Z. Stoniska, B. W. Wasilewski, Promocja zdrowia, Warszawa
1994, s. 17, a takze J. Nosko, Zachowania zdrowotne i zdrowie publiczne — aspekty
historyczno-kulturowe, £.6dz 2005, s. 234 oraz www.who.int.

377 M. Demel, Pedagogika zdrowia, Warszawa 1990, s. 100-101.
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maksymalnie dtugi czas®’®. Oznacza to, ze definicje zdrowia cztowieka nalezy
wigzac z jego biopsychospolecznym funkcjonowaniem, w ktorym wykazuje on
optymalne umiejetnosci normalnego, sprawnego wywigzywania si¢ z rol i zadan
wyznaczonych mu przez proces socjalizacji’*”®. Zadania te czlowiek realizuje
w okreslonych warunkach, bedac zawsze zanurzony w szeroko pojetym $rodo-
wisku. Powigzania istniejgce migdzy cztowiekiem i jego srodowiskiem, ktore
rzutuja na stan zdrowia czlowieka, a tym samym na jego rozwoj, dobrze ilustru-
je opracowany przez Departament Zdrowia Publicznego w Toronto model eko-
systemu cztowieka, nazwany ,,mandalg zdrowia” (rys. 22). Model ten sktada si¢
z kilku kregow, otaczajacych cztowieka pozostajacego w centrum tego modelu.
Najszerszy krag stanowia biosfera i kultura, najblizszy za$ rodzina, stanowigca
swoistego rodzaju pomost migdzy dang jednostka a instytucjami zycia spolecz-
nego. Pozostale czynniki wpltywajace na zdrowie cztowieka (okreslonej jed-
nostki), a tym samym na jego rozwdj ogdlny (w tym rowniez zawodowy), takie
jak: czynniki biologiczne, srodowisko fizyczne czy psycho-socjoekonomiczne
maja uktad hierarchiczny i rozmieszczone sg na pozostatych kregach usytuowa-
nych w relacjach do stylu zycia, procesu prac jednostki, czy stanowigcego nad
nig systemu opieki zdrowotnej. W modelu tym — jak okresla E. Syrek — szcze-
g6lng funkcje przypisuje si¢ ,,zaspokojeniu podstawowych potrzeb i aspiracji
dazenia do samorealizacji, a takze kwestiom spotecznym”3*°. Warto réwniez
podkresli¢ za cytowang wyzej E. Syrek, ze tak zarysowany model zdrowia ak-
centuje przede wszystkim indywidualng odpowiedzialno$¢ za zdrowie, a analiza
stylu zycia — co podkreslajg w swoich pracach autorzy parajacy si¢ problematy-
ka stanu zdrowia — odnosi si¢ do catoksztattu zachowan zdrowotnych czlowie-
Kkas!

Zaprezentowany model powigzan istniejagcych miedzy cztowiekiem a jego
srodowiskiem rzutujgcym na stan zdrowia konkretnej osoby nie jest jedynym,
ktory wyjasnia ztozono$¢ tej problematyki. W literaturze znalez¢é mozna wiele
innych modeli i charakterystyk autorstwa przedstawicieli réznych dziedzin nau-
ki zajmujacych si¢ problematykg zdrowia cztowieka, ktorych celem byto przy-

378 Zob. A. Jaczewski (red.), Biologiczne i medyczne podstawy rozwoju, Warszawa
1994, a takze N. Wolanski (red.), Biomedyczne podstawy rozwoju i wychowania, War-
szawa 1980.

379 Zob. E. Syrek, Zdrowie w aspekcie pedagogiki spotecznej, Katowice 2000, s. 39-47.
330 Tamze, s. 44-45.

381 Zob. Z. Stonska, Promocja zdrowia — zarys problematyki, ,,Promocja Zdrowia. Nau-
ki Spoteczne i Medyczne” 1996, nr 1-2, s. 39-49; takze L. Domka, Kryzys srodowiska a
edukacja dla ekorozwoju, Poznan 1999, czy D. J. Walmsley, G. J. Lewis, Geografia
czlowieka. Podejscie behawioralne, Warszawa 1997, i inni.
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blizenie, opisanie i wyjasnienie wielu aspektow tego, jakze waznego w zyciu
1 rozwoju cztowieka, zagadnienia.
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Rys. 22. Mandala zdrowia — model ekosystemu zdrowia

Zrédlo: S. Pozdzioch, A. Ry$, Zdrowie publiczne. Wybrane zagadnienia,
Krakow 1996, s. 254.

Dla jeszcze lepszego zrozumienia uwarunkowan zdrowotnych cztowieka, a tym
samym istoty wptywu zdrowia jednostki na — jak to wczesniej okreslitem
— caloksztalt jej zycia i rozwoju (W tym rozwoju zawodowego) proponuje (mo-
im zdaniem ciekawy) model czynnikéw warunkujacych zdrowie jednostki uje-
tych jako ,tecza czynnikow” (rys. 23). W centrum tego modelu umieszczono
czynniki biologiczne, takie jak: wiek, pte¢, zadatki genetyczne jednostki. Kolej-
ne trzy grupy czynnikow (tuki teczy) to: styl zycia cztowieka (swoisty dla
jednostki wzor zachowan, sposob zycia zdeterminowany przez czynniki spo-
teczno-kulturowe i cechy indywidualne), sieci wsparcia spolecznego (to wspar-
cie spoteczne strukturalne, ktore dzigki istnieniu wigzi, kontaktow spotecznych,
przynaleznos$ci pelniag funkcje pomocowa wobec 0sob znajdujgcych sie w trud-
nej sytuacji oraz wsparcie spoteczne funkcjonalne — emocjonalne, informacyjne,
instruktazowe, materialne, duchowe) oraz szeroko pojete czynniki spoteczno-
ekonomiczne, kulturowe i §rodowiskowe rzutujgce na warunki zycia jednostki
i jej prace zawodowa (a tym samym rozw¢j zawodowy jednostki).
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Sadze, ze zaprezentowane przyblizenie istoty samej definicji ,,zdrowie”, jak
rowniez uwarunkowan (czynnikow), od ktorych jakos¢ tego zdrowia zalezy,
upowaznia do stwierdzenia, ze ,,zdrowie” bedgc jedng z kluczowych wartosci
czlowieka, ma przeogromny wplyw na jego rozwdj (w tym roéwniez rozwoj
zawodowy), bowiem stanowi jeden z kluczowych wyznacznikéw przygotowa-
nia do wyboru zawodu i ostatecznie dokonania wyboru zawodu i wlasnej drogi
edukacyjno-zawodowej, a nast¢pnic wyboru miejsca pracy zawodowej, jej
przebiegu i kariery zawodowej. Dobre zdrowie — jak trafnie postrzega K. M.
Czarnecki — potrzebne jest w kazdym zawodzie i w kazdej pracy. Potrzebne ono
jest szczegolnie dla zachowania rownowagi pomiedzy srodowiskiem przyrodni-
czym, zyciem spoteczno-zawodowym a organizmem ludzkim. Potrzebne jest
dla normalnego samopoczucia oraz poczucia wlasnej wartosci w spolecznym
zyciu 1 dzialaniu. (...) Zty stan zdrowia (trwaly lub przejSciowy) fizyczny lub
psychiczny  eliminuje cztowieka z normalnego zycia  spoteczno-
zawodowego™%2,
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Rys. 23. Model czynnikéw warunkujacych zdrowie jednostki ,,tecza czynnikow
zdrowia”

382 K. M. Czarnecki, Profesjologia, Sosnowiec 2010, s. 78.
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Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: G. Dahlgrena, Developing the policy
response to inequities in health: a global perspective in: challenging inequities
in health care: from ethics to action, New York 2001.

Zdrowie jest tym predykatorem warunkujacym rozwdéj zawodowy cztowie-
ka, ktore juz w okresie wczesnego dziecinstwa rzutuje nie tylko na tempo tego
rozwoju, ale rowniez ,,wytycza” kierunek tego rozwoju, bowiem juz wowczas
zupehie inne mozliwosci rysujg si¢ przed dzieckiem o dobrym zdrowiu (o pra-
widlowo przebiegajgcym rozwoju ogdlnym) i inne przed dzieckiem z defektami
rozwojowymi. To juz w tej fazie zycia dziecka, na jego rodzicach spoczywa
bardzo wazny obowigzek dotyczacy z jednej strony potrzeby niwelowania (albo
co najmniej tagodzenia) owych defektow rozwojowych, z drugiej za$ tworzenia
mu takich warunkow, ktore stosownie do jego stanu zdrowia sytuowaé go beda
na pozycji jednostki, ktora bedzie mie¢ optymalne (dostosowane do 6wczesne-
go stanu jej zdrowia) mozliwosci funkcjonowania i rozwoju w kolejnych okre-
sach jej zycia.

Stan zdrowia mie¢ bedzie rowniez wpltyw na to, czy dziecko bedzie moglo
uczeszezaé do przedszkola (a jesli tak, to do jakiego), czy bedzie musiato w tym
okresie przedszkolnym pozostawaé pod opiekg rodzicdw.

W okresie szkolnym jako$¢ zdrowia dziecka w sposdb znaczacy rzutowac
bedzie na jako$¢ procesu uczenia si¢ i osiggane w tym procesie wyniki. Dziecko
zdrowe (prawidlowo si¢ rozwijajace) bedzie tatwiej pokonywaé obowigzki wy-
nikajace z nauki szkolnej niz dziecko, ktére nieustannie, z tytutu ztego stanu
swojego zdrowia, nie bedzie moglo uczestniczy¢é we wszystkich zajgciach
szkolnych (pomijajac juz fakt ograniczonej zwykle mozliwosci udzialu w roz-
nego rodzaju zaj¢ciach dodatkowych, ktore mogtyby przyczyniaé si¢ do rozwo-
ju jego zainteresowan i nabywania sprawnosci umystowych i motorycznych).

Wybér zawodu i drogi edukacyjno-zawodowej réwniez jest w duzym stop-
niu podporzadkowany (albo wrgcz wyznaczony) jakoscig zdrowia jednostki.
Osoba, ktora ma np. defekty dotyczace stuchu bedzie dokonywata innych wybo-
rOW niz inna osoba np. z defektami dotyczgcymi zmystu wzroku. Tylko zdrowa
jednostka bedzie mogta dokonywaé tych wyborow, kierujac si¢ jedynie wia-
snymi zainteresowaniami i predyspozycjami zawodowymi. Nie oznacza to
oczywiscie, ze osoby, ktore dotknigte sg okreslonym deficytem (niepetnospraw-
no$cig) nie beda rozwijac¢ si¢ zawodowo. W przypadku takich os6b rozwoj ten
bedzie oczywiscie inny, dostosowany do stanu zdrowia jednostki i wynikajg-
cych z tego tytulu mozliwosci.

Zdrowie jednostki jest rowniez tym predykatorem, ktory rzutuje na jej
funkcjonowanie w srodowisku spotecznym, a poniewaz $rodowisko spoleczne
jednostki stanowi wazny element budowania jej tozsamosci, poczucia wlasnej
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wartos$ci, obrazu wlasnego ,,ja” (byta o tym mowa we wczesniejszych czesciach
tego rozdziatu), to jest oczywiste, ze rzutowaé ono bedzie rowniez na rozwoj
zawodowy jednostki. Jednostka o dobrym stanie zdrowia dysponuje zwykle
wiekszymi mozliwosciami nieustannego poréwnywania swoich osiggniec,
zdolnosci, predyspozycji z osiggnigciami innych oso6b niz osoba, ktdrej stan
zdrowia takie mozliwo$ci ogranicza. Tym samym mozna (a nawet nalezy)
uzna¢, ze 1 w tym zakresie zdrowie jednostki ma wplyw na jakosc¢ jej rozwoju
zawodowego.

Kolejne rozwazania dotyczace wpltywow, jakie ma zdrowie jednostki na jej
rozw6j zawodowy mozna prowadzi¢ na plaszczyznie pracy zawodowej, bo-
wiem uwarunkowania zdrowotne nie tylko rzutujg na to, gdzie (w jakim zawo-
dzie) jednostka podejmuje pracg zawodowa, ale rowniez jaki wptyw moze mieé
praca zawodowa na zdrowie jednostki, a tym samym na jej rozwoj zawodowy.
Zdrowie, jakim dysponuje okreslona osoba pracujagca zawodowo bedzie row-
niez rzutowaé na szeroko rozumiang jako$¢ jej pracy. Osoby o dobrym stanie
zdrowia sg bardziej sprawne, wykazuja wigksza aktywno$¢ w procesie pracy
zawodowej, chetniej podejmuja nowe zadania prorozwojowe, zwykle osiagaja
lepsze efekty pracy niz osoby o gorszym stanie zdrowia, ktore cze$¢ swojej
energii muszg pozytkowaé na przezwyci¢zanie réoznego rodzaju dolegliwosci.
Osoby o dobrym stanie zdrowia w swoich poczynaniach zawodowych czesciej
i w wickszym zakresie kierujg si¢ checig osiggania w przysztosci okreslonych
korzys$ci materialnych czy pozamaterialnych niz zabezpieczaniem potrzeb bie-
zacych. Wyznacznikiem ich zawodowych poczynan jest troska o nieustanne
doskonalenie swoich kompetencji, a nie jak w przypadku osob o gorszym stanie
zdrowia, ktore swdj potencjat musza dzieli¢ migdzy rdéznego rodzaju wysitkami
zwigzanymi z poprawg (badz przynajmniej utrzymaniem) stanu zdrowia, a tym
samym zachowaniem zdolno$ci do pracy i troska o podwyzszenie swojego po-
tencjatu.

Wplyw uwarunkowan zdrowotnych jednostki na jej rozwoj zawodowy mo-
zemy rOwniez postrzega¢ przez pryzmat zmian, jakie zachodzi¢ bgda w po-
szczegdlnych charakterystykach psychologicznych jednostki, glownie w: mo-
tywacji 1 motywach dziatania, postawach i nastawieniach do rzeczywistosci,
planach i aspiracjach zyciowych jednostki, cechach temperamentu, a takze wie-
dzy 1 do$wiadczeniach zawodowych. Wszystkie z tych charakterystyk beda
W nieco inny sposob rzutowac na rozwoj og6élny jednostki, a w nim réwniez
posrednio na jej rozwoj zawodowy, bowiem z fizjologicznego punktu widzenia
dobre zdrowie warunkuje pelng zdolno$¢ jednostki do kierowania wlasnym
rozwojem we wszystkich jej rodzajach, niezaleznie od czasu i przestrzeni.
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4. Madros¢ zyciowa jednostki w procesie ksztaltowania si¢ jej
rozwoju zawodowego

Madros$¢, w tym glownie ,,madro$¢ zyciowa” to kolejna kategoria charaktery-
styk dotyczaca cztowieka, ktora stanowi przedmiot studidow i analiz w procesie
poszukiwania predyktorow warunkujacych rozwoj zawodowy jednostki. Zainte-
resowanie tg kategoria wydaje si¢ by¢ czym$ normalnym, bowiem z punktu
widzenia jakoS$ci zycia czlowieka postrzeganego na réznych etapach jego roz-
woju, jako kontekst procesu wychowania dokonujgcego si¢ w poczatkowych
okresach zycia mtodego czlowieka oraz jako cnota mozliwa do ubogacenia
w pozniejszych okresach jego zycia jest znaczaca wartoscig dla jakosci zycia
cztowieka bedgcego w okresie poznej dorostosci®®>.

W literaturze — podobnie zresztg jak w przypadku wielu innych poje¢ — brak
jest jednomys$lno$ci w ujmowaniu istoty terminu ,,mgdro$¢”. Najczesciej termin
ten — jak to fadnie ukazala w swojej pracy E. Ptociennnik®® — ukazywany jest
jako ostateczne stadium rozwoju osobniczego, przejawiajace si¢ integracja
i nadaniem zyciu sensu®® lub jako wiedza ekspercka, w ktorej madro$¢ obej-
muje bogatg wiedze deklaratywna i proceduralng oraz $wiadomos¢ ich ograni-
czalnosci, odniesione do sensu zycia, kierowania zyciem i rozwojem, uwzgled-
niajgc dobro osobiste i powszechne, odniesione do wartosci i tolerancji, oraz
cnoty charakteru przejawiajace si¢ w dziataniu®®. Wspotczes$ni psycholodzy
— zdaniem E. Ptociennik — przyjmujg ,,madros$¢” takze jako wynik uczenia si¢
(wiedzy) i doswiadczenia®®’, holistyczny proces poznawczy, czyli jako ceche

383 Zob. badanie T. M. Ardelt, Wisdom and life satisfaction in old age, Journal of Ge-
rontology, Psychological Sciences 1997, nr 52, ktore ukazuja, ze madros¢ w wigkszym
stopniu wptywa na satysfakcje z zycia w p6znej dorostosci niz zdrowie fizyczne.

384 E. Plociennik, Edukacja dla mgdrosci we wczesnej edukacji — propozycje rozwigzan
metodycznych [w:] Pozna¢ — zrozumie¢ — doswiadczy¢. Konstruowanie wiedzy nauczy-
ciela wezesnej edukacji, red. J. Bonar, J. Buta, Krakow 2013.

385 E. Erikson, Dopetniony cykl zycia, Poznan 2002; C. G. Jung, Typy psychologiczne,
Warszawa 1997, a takze: A. Carr, Psychologia pozytywna. Nauka o szczesciu i ludzkich
sitach, Poznan 2009, s. 181-188.

386 p. B. Baltes, M. S. Staudinger, People nominated as wise: A comparation study of
wisdomrelated knowledge, Psychology and Aging 1995, nr 10, a takze: A. Kaluzna-
Wielobob, Psychologiczne koncepcje mgdrosci [w:] Tozsamos¢ — Czlowiek — Edukacja
2014, nr 4 oraz P. B. Baltes, J. Gliick, H. Kunzmann, Mqdrosé¢. Jej struktura i funkcja
w kierowaniu pomysinym rozwojem w okresie calego zycia [w:] J. Czapinski (red.),
Psychologia pozytywna. Nauka o szczeSciu, zdrowiu, sile i innych cnotach czlowieka,
Warszawa 2004.

387 A. Sekowski, Osiggniecia uczniow zdolnych, Lublin 2001, s. 98.
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i nastawienie umyshu**®. W przypadku tego ostatniego ujecia pojecie ,,madro-

$ci” uwaza si¢, ze jest to wlasciwosé, ktorg mozna rozwijac¢ u kazdego cztowie-
ka juz od najmtodszych lat, poniewaz tgczy si¢ ona — zdaniem E. Pdciennik
— nie tylko z wiedzg i inteligencja, ale obejmuje postawe wobec wiedzy, zdol-

nosci poznawczych, pewne cechy osobowosci oraz motywacje do dziatania®®.

R. J. Sternberg definiuje ,,madro$¢” jako zastosowanie ukrytej oraz jawne;j
wiedzy dla wspdlnego pozytku, przez: rOwnowazenie interesOw osobistych,
interpersonalnych i pozaosobowych, w krotkim i dtugim okresie, stuzace osig-
gnigciu rownowagi migdzy adaptacja do istniejacego Srodowiska, modyfikacja
istniejgcego Srodowiska oraz wyborem nowego $rodowiska®*”°. W koncepcji R.
Sternberga ,,madros¢” stanowi — jak to podkresla cytowana wcze$niej E. Pto-
ciennik — kategori¢ warunkujaca powodzenie w dziataniu oraz wlasciwe wyko-
rzystanie inteligencji ogolnej, praktycznej oraz kreatywnos$ci w tworzeniu
i wdrazaniu réznych rozwigzan, projektow, wizji lub planéw zgodnych
z potrzebami jednostki, grupy, spolecznosci lub instytucji. Poza tym w opinii
wielu przedstawicieli nauki zglebiajacych istote pojecia ,,madro$¢” przyjmuje
sie, ze jedynie madros¢ wprowadza harmoni¢ do zycia wewngtrznego i w rela-
cjach z innymi, poniewaz jest ona podstawg logiki, rownowagi, umiarkowania
i sprawiedliwo$ci w ocenach, osgdach i podejmowanych decyzjach, a to z kolei
przynosi powodzenie w nauce, dziataniu spotecznym i zawodowym (pracy za-

wodowej) w okresie dorostosci®!.

M. Stras-Romanowska zwraca uwage na kontemplatywny i moralny aspekt
madrosci (tzw. duchowy aspekt madro$ci), zwigzany z rozréznianiem dobra
i zla oraz praktykowaniem cnoét, gdzie ,,madro$¢ duchowa” (transcendentna)
zwykle rozumiana jest jako filozoficzna postawa zyciowa przejawiajaca si¢
w catosciowym ustosunkowaniu do §wiata, a takze stanowigca owoc rozwoju

osobowego’?.

38 M. Csiksentmihaly, K. Rathunde, The psychology of wisdom: an evolutionary inter-
pretation [in:] Wisdom: Its nature, origins and development, ed. J. R. Sternberg, New
York 1990.

38 B. Ptociennik, Edukacja dla mgdrosci..., dz. cyt., za: A. Sckowski, Osiggniecia
uczniow..., dz. cyt., s. 111.

390 Zob. R. J. Sternberg, Why schools should teach for wisdom: The balance theory of
wisdom in educational settings, Educational Psychologist 2001, nr 4, s. 231, za:
A. Katuzna-Wielobob, Psychologiczne koncepcje..., dz. cyt., s. 71.

¥R, J. Sternberg, L. Jarvin, E. L. Grigorienko, Teaching for wisdom, intelligence,
creativity and success, Thousand Oaks 2009, s. 105, za: E. Piociennik, Edukacja dla
maqdrosci..., dz. cyt.

392 M. Stras-Romanowska, Pézna dorostosé [w:] J. Trempala (red.), Psychologia rozwoju
cztowieka, Warszawa 2001.
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Z przedstawionych uje¢ — jak to trafnie ujeta A. Katuzna-Wielobdb — wyni-
ka, ze madro$¢ jest wysokim stadium rozwoju cztowieka (wedtug E. Eriksona
cztowieka dorostego®®®) osiagnictym przez poszczegdlne osoby i obejmujacym
synchroniczny rozwoj réznych sfer oraz integrujacym system osobowosci (co
podkreslaja w swoich pracach P. B. Boltes, M. S. Standinger 1995, 2000; R. J.
Sternberg 1998; A. Reznitskaga, R.J. Sternberg 2007; U. Kunzmann 2007).
Wigze si¢ z wysokim poziomem rozwoju roznych sfer osobowosci (poznaw-
czej, emocjonalnej, spolecznej, moralnej), jakkolwiek sam ich rozwdj moze
okazac¢ si¢ niewystarczajacy do osiggni¢cia madro$ci. Dalej dodaje autorka, ze
madros¢ obejmuje poznanie i rozumienie siebie, ludzi, §wiata (zob. P. B. Boltes,
U. M. Standinger 2000; U. Kunzmann 2007), a by¢ moze réwniez praw metafi-
zycznych w stopniu wigkszym niz u wigkszosci ludzi. Czlowiek madry
uwzglednia rézne perspektywy — od perspektywy osobistej, przez interperso-
nalng, globalng (zob. A. Rezniskaya, R. J. Sternberg 2007) az po perspektywy
kosmosu (P. Wink, R. Helson 1997)3%,

Madros¢ rozumiana jako wysokie stadium rozwoju cztowieka moze by¢
W nastepujacy sposob postrzegana i wykorzystywana:

e jeden z celow czy kierunkdéw rozwoju czlowicka w drugiej potowie jego

zycia;

e punkt odniesienia przy podejmowaniu decyzji zyciowych, bowiem majac
kryteria madrosci, tatwiej jest zorientowac si¢, do ktorej osoby mozna udaé
si¢ po rade w okreslonej sytuacji zyciowej badz zawodowe;;

e wzorzec dla osob bedacych w poczatkowych fazach swojego zycia (kon-
tekst procesow poznawczych)**.

W réznych koncepcjach ujmowania madrosci (jej istoty) w sposob zrézni-
cowany postrzega si¢ proces jej osiggania. W rozumieniu E. Eriksona osiggnig-
cie madrosci wymaga rozwini¢cia wczesniejszych wlasciwosci, potencjalnie
osiggalnych w dziecinstwie jakosSci ego, waznych dla stawania si¢ samodzielng
jednostka, Smiato realizujgca swoje cele zyciowe. Nalezg do nich:

e nadzieja — rozumiana jako generalne nastawienie si¢ do zycia, oparte na
zaufaniu (do siebie, zycia, Swiata), zwigzane z wiarg w mozliwosci realiza-
cji pragnien;

e sifa woli — jako wytrwato§¢ w dziataniu (w realizacji swoich celow zycio-
wych);

o stanowczos¢ (konsekwencja dziatania);

393 Zob. E. Erikson, Dzieciristwo i spoleczeristwo, Poznafh 1997; tenze, Dopetniony ...,
dz. cyt.; tenze, Tozsamos¢ a cykl Zycia, Poznan 2004,

3% A. Katuzna-Wielobodb, Psychologiczne koncepcje mgdrosci..., dz. cyt., s. 74.

395 Tamze, s. 64.
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e kompetencje — te, ktore sa wazne dla realizacji przyjetych zyciowych ce-
low;

e proces ksztattowania dojrzalej tozsamos$ci, zwigzany z dokonywaniem
swiadomych i autonomicznych wybordéw drogi zawodowej, okresleniem
hierarchii warto$ci i dokonywaniem wyborow (kim jestem i kim zamie-
rzam si¢ sta¢) oraz uksztattowania zaufania do siebie, do wybranych war-
tosci 1 celow oraz podjetych zobowigzan;

e mito$¢, zdolnos¢ do budowania satysfakcjonujgcych bliskich relacji z in-
nymi osobami (zwlaszcza ta, ktéra powinna by¢ osiagnicta we wczesnej
dorostosci);

e troska o innych (rozwijana glownie w wieku §rednim) zwigzana z genera-
tywnoscig, a wigc zaangazowaniem w przekazywaniu innym pewnych
warto$ci, dzieleniem si¢ swoim do$wiadczeniem’?.

Zatem mozna uznaé, ze ,,madro$¢”, ktora bedzie warunkowac¢ rozwoj za-

wodowy jednostki (bedacej gtdéwnie w okresie dorostosci) charakteryzuja:

e bogata wiedza deklaratywna (faktograficzna) dotyczaca mig¢dzy innymi
ludzkiej natury i rozwoju cztowieka w biegu zycia;

e bogaty zasob wiedzy proceduralnej (jak dziata¢, jak podejmowac decyzje
i rozwigzywac problemy);

e rozumienie znaczenia réznych kontekstow zycia, roznorodnych uwarun-
kowan zycia i rozwoju cztowieka;

e umiejetno$¢ formulowania sagdéw o zlozonych wydarzeniach zyciowych
i zawodowych;

e Swiadomo$¢ ograniczono$ci wilasnej wiedzy, jak rowniez calej wiedzy do-
stepnej cztowiekowi;

e ujecie sensu zycia, refleksja dotyczaca podstawowych zagadnien egzysten-
cjonalnych dotyczacych sensu i celu zycia oraz tego, co naprawdg jest
wazne w kontek$cie ograniczonosci zycia;

e umigjetnosci kierowania wlasnym zyciem i rozwojem uwzglednienia za-
rowno osobistego dobrostanu, jak i dobra ogolnego;

o refleksyjne odniesienie do warto$ci, rozumienie relatywizmu réznych sys-
temow wartosci i priorytetow zyciowych;

e radzenie sobie z niepewnos$cig i tolerancjg wieloznaczno$ci, umiejetnose
efektywnego dziatania w zlozonych i niejednoznacznych sytuacjach oraz
przy niedoborze informacji;

e rownowaga dotyczaca wszelkich procesow zwigzanych z zyciem i rozwo-

jem cztowieka®’.

3% Tamze, s. 66, za: E. Erikson, Dziecinstwo i spoleczenstwo, dz. cyt.; tenze, Dopetnio-
ny cykl zycia, dz. cyt.
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W praktyce madros¢ zyciowa przejawiaé si¢ bedzie glownie w:

e umigjetnej, skutecznej i odpowiedzialnej realizacji celéw i zadan wytyczo-
nych przez sens zycia;

e postepowanie w mys$l akceptowanych przez siebie wartosci;

e samorealizacji i rozwoju wlasnych zainteresowan i aspiracji wykorzystujac
do tego celu swoje mocne strony (swoj potencjat);

e nawigzaniu, utozeniu i pielegnowaniu konstruktywnych relacji z szeroko
rozumianym otoczeniem spotecznym (innymi osobami, grupami spotecz-
nymi czy organizacjami i wszelkiego rodzaju instytucjami).

Zatem madro$¢ zyciowa polega na tym, zeby niekoniecznie w zyciu korzy-
stac z tego, co przychodzi nam najtatwiej lub za wszelka cene dazy¢ do realiza-
cji swoich zyciowych celow nie wazac, jakie skutki osobiste i1 spoleczne niesie
za sobg takie postgpowanie. Nie polega ona na tym, by gromadzi¢ dobra, zaso-
by, bogaci¢ si¢, kontrolowa¢ innych i dominowa¢ nad nimi, lecz na tym, by
osigga¢ coraz wyzszy poziom $wiadomosci, samoswiadomosci, rozwijajac si¢
W sposob zrownowazony i si¢ samorealizowac. Zatem madros¢ zyciowa naka-
zuje w taki sposob projektowac swoje cele zyciowe, dobiera¢ procedury ich
realizacji 1 realizowac kolejne zadania pokonujac ewentualne trudnosci, zeby
osiggac¢ najlepsze efekty, ktore sg mozliwe do osiggnigcia w danej sytuacji,
eliminujgc badz co najmniej ograniczajac ewentualne negatywne skutki osobiste
1 spoteczne, ktore moga si¢ jawi¢ na drodze prowadzacej do osiggni¢cia zatozo-
nych celow. Odnoszac madros¢ do konkretnej jednostki mozna oczekiwaé, ze
bedzie ona w stanie lepiej wykorzystywa¢ w okreslonych sytuacjach swoj do-
tychczasowy potencjat intelektualny i spoteczny, co skutkowa¢ bedzie osiaga-
niem lepszych efektéw dziatania, wigkszej satysfakcji i wiary w swoje mozli-
wosci, a tym samym pehiejszego rozwoju zawodowego. Tak rozumiana
madro$¢ zyciowa wydaje si¢ by¢ niekwestionowanym predykatorem warunku-
jacym rozwoj zawodowy jednostki.

37 Tamze, s. 70, za: P. B. Baltes, J. Gliick, U. Kunzmann, Mgdrosé. Jej struktura..., dz.
cyt.; P. B. Baltes, M. S. Standinger, People..., dz. cyt.; U. Kunzmann, Rozne podejscia
do dobrego Zycia: emocjonalno-motywacyjny wymiar mgdrosci [w:] A. Lindzey,
S. Joseph (red.), Psychologia pozytywna w praktyce, Warszawa 2007; M. Kirton,
A reanalysis of two scales of tolerance to ambignity, Journal of Personality Assesments
1981, nr 45.
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5. Udzial kultury osobistej i kultury pracy w procesie
ksztaltowania si¢ rozwoju zawodowego jednostki

Eksplikacja poj¢cia ,.kultura” wywodzaca si¢ z jezyka tacinskiego — kultura, co
pierwotnie oznaczalo w sensie dostownym uprawe roli, a w poézniejszym okre-
sie stuzylo do oznaczania kultury czego$: kultury ducha, umyshu, kultu bogow
lub przodkoéw, wspotczesnie stanowi punkt wyjscia dla wielu badaczy zajmuja-
cych si¢ problemami z nig zwigzanymi, rowniez dotyczacymi kultury pracy.

W rozumieniu stownikowym termin ,,kultura” oznacza ,,catoksztalt dorobku
ludzkosci, spolecznego gromadzonego i utrwalonego w ciagu jej dziejow, stale
wzbogacanego nowymi dzietami tworczosci i pracy wszystkich spote-
czenstw™8, Zatem opierajac si¢ na tej definicji, mozna uznaé, ze w szerokim
znaczeniu ,kultura” obejmuje to wszystko, co w zachowaniu si¢ czlowieka
bedacego czgscia spoleczenstwa stanowi rezultat jego zbiorowej dziatalnosci.
Obejmuje ona catoksztalt materialnego i duchowego dorobku ludzkosci, a takze
ogot wartosci, zasad i norm wspotzycia przyjetych przez dane zbiorowosci;
wszystko to, co powstaje dzigki pracy cztowieka, co jest wytworem jego mysli
i dziatalnoéci ludzkiej**. Oznacza to, jak dalej pisze W. Furmanek, ze kultura
jest tym, przez co czlowiek staje si¢ bardziej cztowiekiem.

Wieloznaczno$¢ terminu ,kultura” sprawia, ze w literaturze przedmiotu
mozemy odnalez¢ wiele roéznych definicji. J. Szczepanski pisze, ze ,.kultura to
0got wytwordow dziatalno$ci ludzkiej materialnych i niematerialnych, wartosci
uznanych sposobow postepowania, zobiektywizowanych i przyjetych w dowol-
nych zbiorowosciach przekazywanych innym zbiorowoscig i nastgpnym poko-
leniom™%, Podobny punkt widzenia prezentuje S. Czarnowski, ktory uwaza, ze
,kultura jest dobrem zbiorowym i zbiorowym dorobkiem, owocem tworczego
i przetworczego wysitku niezliczonych pokolen (...). Jest nig catoksztalt zo-
biektywizowanych elementow dorobku spotecznego, wspdlnych szeregowi grup
1 z racji swej obiektywnos$ci ustalonych i zdolnych rozeznaé si¢ przestrzen-

nie”*0!

Wedhug 1. Wojnar mianem kultura okresla si¢ rowniez swoistg aktywnos¢
duchowg czlowieka, pewien zakres norm moralnych, piszac: ,.kultura to tyle, co
kultura artystyczna, szeroko pojeta sztuka, rozne jej dziedziny (literatura, sztuki

398 Wielka Encyklopedia Powszechna, Warszawa 1965, t. 6, s. 294.

399 W. Furmanek, Humanistyczna pedagogika pracy. Praca czlowieka z aksjologicznego
punktu widzenia, Rzeszéw 2013, s. 170, za: R. Smolski, M. Smolski, E. W. Stadtmiiller,
Stownik encyklopedyczny — edukacja obywatelska, Warszawa 1999.

400 7ob. J. Szczepanski, Elementarne pojecia socjologii, Warszawa 1989, s. 23.

401§ Czarnowski, Kultura [w:] Dziefa, t. 1, Warszawa 1956, s. 68.
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pickne, muzyka, teatr, kino). Kultura to takze sposdb zycia cztowieka i jego
pracy, to okre$lone postawy zaréwno ludzkich zbiorowosci, jak i jednostek™2,

Mozna oczywiscie przytoczy¢ wiele innych definicji pojecia ,kultura”,
w ktorych w zalezno$ci od kontekstu, w jaki one sg wpisywane eksponowane
sa rozne desygnaty, do jakich pojecie to si¢ odnosi. W przypadku tego rozdzia-
hu interesuje nas gtownie odniesienie tego terminu do sposobu bycia (postepo-
wania, zachowania, czy innych waloréw przypisanych danej jednostce) danej
osoby (a wigc kultury osobistej tej osoby), a takze do jednostki usytuowane;j
w procesie pracy zawodowej (kultura pracy).

Kultura osobista jednostki to ogdt jej osobistych wzordéw postgpowania,
jej metod dziatania, wytwordw jej dziatalnosci, jej idei, pogladow i mysli czesto
nieznanych innym osobom, ktorg nabywa si¢ w wyniku nieustannej pracy nad
soba, trwajacej przez cale zycie osobiste i zawodowe, jest pewna statg whasci-
woscia, ktora okresla zachowanie jednostki bez wzgledu na to, w jakim jest ona
miejscu, czasie czy okoliczno$ciach*®. Sytuujemy ja w kulturze zbiorowosci,
jednak pewne typowe postawy czy zachowania dla okreslonej jednostki nieko-
niecznie sg akceptowane czy tolerowane przez innych, co oznacza, ze nie beda
one w tych przypadkach czescig kultury zbiorowosci (kultury spotecznej).
Zwykle cztiowiek o wysokiej kulturze osobistej jest szanowany i dobrze po-
strzegany w otaczajacym go srodowisku.

Przechodzac do dalszych rozwazan dotyczacych kultury osobistej jednostki
i jej udzialu w procesie ksztaltowania si¢ rozwoju zawodowego tej jednostki
mozna oczekiwac, ze na rozwo6j ten beda mie¢ wpltyw takie elementy sktadajace
si¢ na kulture osobista, jak:

e walory intelektualne, obejmujgce takie atrybuty jednostki jak sposob
1 sprawno$¢ myslenia, rozumienie poje¢, inteligencja. Jednostka posiada-
jaca takie walory bedzie w swoim postgpowaniu skupiaé¢ si¢ na istotnych
problemach, wnikliwie je analizowa¢ i podejmowac wlasciwe decyzje.
Sprawno$¢ myslenia sprawia¢ bedzie, ze jednostka ta wykorzystujac in-
formacje zakodowane w spostrzezeniach i wyobrazeniach potrafi je prze-
tworzy¢, a dzigki temu lepiej poznawaé otaczajgca ja rzeczywistosé, w kto-
rej zyje 1 pracuje. Posiadajac zdolnos¢ analizowania, syntezy, uogdlniania
i konkretyzowania be¢dzie w stanie dobrze sobie radzi¢ z doborem metod
i $rodkéw dziatania w roznych sytuacjach zawodowych. Dzieki tym umie-
jetnosciom latwiej bedzie nawigzywac kontakty ze wspolpracownikami

4021, Wojnar, Kultura jako wytwory i kultura jako twérczosé, ,,O$wiata i Wychowanie”
1984, nr 3, s. 22.

403 Zob. M. Rusin, Kultura zawodu a kultura osobowa fizjoterapeuty, ,JFizjologia Pol-
ska” 2013, nr 4.
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czy klientami. Szczegolnym walorem jest inteligencja, bowiem nie tylko
pomaga ona w kontaktach z innymi osobami czy adaptowac si¢ do nowych
warunkow czy nowego Srodowiska, ale czgsto rowniez sprawia, ze jed-
nostka inteligentna staje si¢ wzorem postepowania dla innych wspotpra-
cownikow;

e wrazliwo$¢ emocjonalna pojmowana takze jako inteligencja uczué i inteligen-
cja emocjonalna, przejawiajgca si¢ empatia, identyfikacja, wyrozumiatoscig
czy tolerancja, a takze mozliwoscig wgladu w siebie, w swoje walory i stabo-
sci. Jednostka o wysokiej kulturze osobistej posiadajgca owe cechy latwiej
zdobywa sympati¢ innych osob. Potrafi je zrozumie¢, wyshuchac¢, poméc czy
wspotczu¢ w sytuacjach trudnych. Nie czuje si¢ samotna i zapomniana, co
przynosi jej korzysci zarowno w zyciu osobistym, jak i zawodowym;

e kierunkowy rozwoj osobowosci, w ktorym znaczng role odgrywajg takie
cechy kierunkowe, do ktorych mozemy zaliczy¢ zainteresowania, przeko-
nania, postawy, uczucia, mysli, ideaty zyciowe i zawodowe, a takze dyspo-
zycje do wykonywania czynno$ci z nimi zwigzanych. Jesli kierunkowy
rozwdj osobowosci jednostki bedzie nastepowal w pozytywnym kierunku
(postrzeganym zaréwno przez samg jednostke, jak i jej otoczenie), to jed-
nostka taka bedzie uzyskiwa¢ wigksze wsparcie na drodze swojego rozwo-
ju zawodowego;

® sposob postepowania i zachowania si¢ wzgledem innych osob charaktery-
zujacych si¢ przestrzeganiem dobrych obyczajéw i manier, okazywania
szacunku, zainteresowania, gotowosci niesienia pomocy, przestrzegania
ogolnie przyjetych metod postgpowania w okreslonej sytuacji. Jednostka
o wysokiej kulturze osobistej posiadajaca owe cechy tatwiej nawiazuje
kontakty z innymi osobami, a takze zyskuje zrozumienie, uznanie i pomoc
ze strony swoich przetozonych;

e skuteczno$¢ dzialania i efekty tej dziatalnosci warunkowane umiejetnoscia
1 staranno$cig planowania, diagnozowania, wdrazania i oceniania podej-
mowanych zadan, w tym zadan zawodowych. Poniewaz na efekty podej-
mowanych zadan nieraz trzeba dlugo czekac, to od osoby o wysokiej kultu-
rze osobistej wymaga si¢ rowniez cierpliwosci 1 wytrwatosci w dziataniu,
a takze umiejetnosci pokonywania jawigcych si¢ trudnosci;

o dbatos¢ o zdrowie i higieng osobistg, a takze wyglad zewnetrzny, objawia-
jace si¢ w przestrzeganiu zasad zdrowego zycia (zywienie, wypoczynek),
roOwnowagg dotyczaca pracy, zycia rodzinnego i towarzyskiego, a takze
przestrzeganiem obowigzujacych zasad higieny osobistej i bezpieczenstwa
pracy. Wazny jest rowniez wyglad osobisty, ktory niekoniecznie rzutuje
bezposrednio na rozwdj zawodowy jednostki, ale na pewno ulatwia jej
kontakty z innymi osobami, ktore moga mie¢ znaczacy swdj udziat w tym
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rozwoju. Ponadto wyglad osobisty jest wskaznikiem dotyczacym osobo-
wosci i1 charakteru jednostki, a przez to rowniez jej kultury osobiste;j;

e walory etyczne, czyli uwewngtrznione zasady i normy postepowania spo-
teczno-moralnego jednostki, niezwykle wazne w kontaktach z drugim
cztowiekiem. Jednostka o wysokiej kulturze osobistej wie, jak si¢ zacho-
wac (postgpowac) niezaleznie od chwilowych uwarunkowan sytuacyjnych,
zeby nie wywota¢ krzywdy dla drugiego cztowieka nawet wowczas, gdy
np. znacznie roézni si¢ z nim charakterem, wygladem czy innymi cechami
osobowosci;

e umigjetno$¢ panowania nad swoimi emocjami i temperamentem oraz po-
czucie humoru to rowniez wazne atrybuty kultury osobistej jednostki, ktora
szczegolnie w zyciu zawodowym narazona jest na roznego rodzaju sytua-
cje trudne czy konfliktowe, czesto wywolujace zjawisko stresu, a w skraj-
nych przypadkach rowniez wypalenie zawodowe. Jednostka o wysokiej
kulturze osobistej pamigta rowniez o poczuciu humoru, dzicki ktéoremu
moze znacznie obnizy¢ emocje badz poprawi¢ samopoczucie innej osoby,
a tym samym zyska¢ sobie uznanie**.

Wszystkie z wymienionych atrybutéw kultury osobistej maja wpltyw na
ksztaltowanie si¢ rozwoju zawodowego tej jednostki, aczkolwiek w odniesieniu
do kazdej jednostki wpltyw ten moze by¢ rézny tak pod wzgledem ogdtu wyli-
czonych tu atrybutdéw, jak réwniez pod wzgledem kazdego z nich rozpatrywa-
nych oddzielnie. Wptyw ten, jak wskazuja wyniki prowadzonych badan nauko-
wych (réwniez badan wiasnych autora tej monografii) ma miejsce w kazdej
fazie zycia jednostki, aczkolwiek w kazdej fazie jest inny i czego innego doty-
czy.

Rowniez duzy wplyw na rozwdj zawodowy jednostki (be¢dacej gtownie
w okresie dorostosci, w ktorym wazng forma aktywnosci jednostki jest praca
zawodowa) ma kultura pracy, ktéra w rozumieniu wezszym wedtug wielu
badaczy jest cechg osobowa jednostki (co oznacza, ze kazdy cztowiek dysponu-
je pewnymi indywidualnymi wlasciwosciami, ktore prowadza do sposobu reali-
zowania przez niego procesu pracy). Zas w szerokim rozumieniu kultura pracy
to cze$¢ dorobku pokoleniowego ludzkosci powigzanego z pracg (w tym rozu-
mieniu pojecie to obejmuje gotowe wytwory pracy ludzkiej, narzedzia, organi-
zacje¢ pracy, a takze sposoby myslenia, wzory zachowan oraz cechy osobowosci
ksztatltowane i rozwijane w procesie pracy)*®.

404 Tamze; a takze: T. Kotarbinski, Medytacje o zyciu godziwym, Warszawa 1986;
M. Ossowski, Wzor demokraty, Lublin 1952.
405 7. Wolk, Kultura pracy, etyka i kariera zawodowa, Radom 2009, s. 39.
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Poniewaz kultura pracy jest tym pojeciem, ktore z jednej strony stanowi
istotny predykator warunkujacy rozwoj zawodowy jednostki, z drugiej za$ nie
doczekata si¢ jednoznacznej definicji, ktora bytaby wspdlna dla wszystkich roz-
wazan niezaleznie od kontekstu, w jaki w tych rozwazaniach ja si¢ wpisuje, T. W.
Nowacki podjat probe przyblizenia jej istoty postrzeganej z réznych stanowisk.
Oto te propozycje: ,,Kultura pracy postrzegana ze stanowiska cztowieka pracuja-
cego to organizacja jego otoczenia (wlasciwe o$wietlenie miejsca pracy, dostep
powietrza, uksztaltowanie plastyczne, zgodno$¢ dokonywanego wysitku z mozli-
wosciami organizmow, odpowiedni rytm pracy i wypoczynku itd.). Ze stanowi-
ska spoteczno-technicznego jest to oszczedne zuzywanie sSUrowcow i energii oraz
wlasciwe wykorzystywanie maszyn i urzadzen technicznych. Ze spolecznego
stanowiska kultura pracy wymaga uformowania przyjaznych stosunkow mig¢dzy-
ludzkich w pracy, zrozumienia jej wspolnego celu i wspdlnoty wysitku, umiejet-
no$ci pracy zespolowej i poszerzanie wkladu kazdego w realizacje wspolnych
zadan. Kultura pracy z jednej strony jest czgscig tego dorobku spotecznego, ktory
powstal w procesie pracy, z drugiej za§ — wlasciwoscia pracownika i zespotow
pracowniczych. W znaczeniu obiektywnym kultura pracy obejmuje zasady etyki
zawodowej, metody pracy, a takze wzory zachowania i wzory osobowe, ktore
ludzie chcg w pracy realizowaé. W znaczeniu subiektywnym kultura pracy ozna-
cza, ze pracownika cechuje cheé¢ i umiej¢tnos¢ poszanowania wytwordw pracy
ludzkiej, wtasciwe ich uzytkowanie, jak réwniez che¢ i umiejetnos¢ wspotpracy
w zespole. Wzorem dobrego i kulturalnego pracownika jest cztowiek posiadajacy
takie cechy jak: uczciwo$¢, solidarno$¢, poczucie odpowiedzialnosci, kolezen-
skos¢, zaangazowanie, przyswojenie sobie 1 przestrzeganie zasad dobrej roboty,
a wiec sprawnego i skutecznego postepowania. O kulturze pracy jednostki §wiad-
czy jej daznos$¢ do podwyzszania swoich kwalifikacji i dochodzenie do mistrzo-
stwa w zawodzie %,

Takie szerokie ujecie istoty kultury pracy pozwala — moim zdaniem — lepie;j
zrozumied, jaki jest jej udzial w procesie rozwoju zawodowego przypadajgcego
na czas aktywnos$ci zawodowej jednostki. To kultura pracy, jaka cechuje dang
jednostke z jednej strony zaswiadcza o tych wszystkich jej atrybutach, ktére
zawarl w swoim opisie T. W. Nowacki, z drugiej za$ rzutuje na caly szereg
postaw, zachowan, dziatan, ktore ujawnia¢ si¢ beda w toku jej aktywnosci za-
wodowej 1 mie¢ beda wplyw nie tylko na efekty jej pracy, ale takze na to,
w jakim stopniu mozliwosci wynikajace z faktu wykonywania pracy zawodo-
wej potrafi ona wykorzysta¢ na potrzeby wlasnego rozwoju zawodowego. Juz
sam poziom $wiadomosci, jakg posiada¢ bedzie dana jednostka na temat moz-
liwosci, ktore jawia si¢ w procesie pracy zawodowej i moga by¢ spozytkowane

406 T W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy..., dz. cyt., s. 113-114.
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na rzecz wlasnego rozwoju zawodowego wyznacza¢ bedzie zar6wno poziom
kultury pracy tej jednostki, jak rowniez efekty dotyczace jej rozwoju zawodo-
wego.

Efekty dotyczace rozwoju zawodowego jednostki bedgcej w okresie dojrza-
tosci w duzym stopniu zalezne sg od szeroko rozumianego sposobu udziatu tej
jednostki w procesie pracy zawodowej, a sposob ten w glownej mierze zalezy
od kultury pracy, jaka charakteryzuje kazdg jednostke niezaleznie od tego, jakie
wykonuje zadania zawodowe i na jakim stanowisku pracy.

Potencjal pracowniczy danej jednostki jest zawsze wypadkowsg zarowno dys-
pozycji osobowych (kultury osobistej), jak rowniez kompetencji zawodowych
(wiedza, umiejgtnosci, postawy), a takze celowego 1 umiejetnego sposobu korzy-
stania z maszyn, narzedzi i urzadzen technicznych zaktadu pracy (kultura tech-
niczna)*’, systemu zatozen, warto$ci i norm spotecznych bedacych stymulatora-
mi tych zachowan czlonkéw organizacji (jednostki), ktore sg istotne z punktu
widzenia realizacji przyjetych celéw (kultura organizacyjna)*®®, stylu podejmo-
wania decyzji zawodowych, sprawowania odpowiedzialnoSci za nie, systemu
kontroli i oceny pracy, pozyskiwania, wykorzystania i przekazywania informacji
itp. (kulturze kierowania). Ponadto potencjat ten, wynikajacy z szeroko rozumia-
nej kultury pracy, wynika réwniez z kultury prakseologicznej, kultury ekono-
micznej, a takze kultury informatycznej i informacyjnej*®”. Zawsze jednak fun-
damentalnym komponentem kultury pracy jest kultura osobista jednostki i od nigj
bedzie glownie zalezeé, w jakim zakresie kultura pracy bedzie wptywac na proces
rozwoju zawodowego danej jednostki, bedacej w okresie swojej aktywnosci za-
wodowej. Zatem mozna przyjac, ze kultura osobista jednostki bedzie zaré6wno
podstawowym komponentem kultury pracy jednostki, jak rowniez znaczacym
predykatorem warunkujagcym rozwoj zawodowy jednostki (rys. 24).

47 Tamze, s. 114.

408 Zob. C. Sikorski, Zachowania ludzi w organizacji, Warszawa 2001, s. 235; K. S.
Cameron, R. E. Quinn, Kultura organizacyjna — diagnoza i zmiana, Krakéw 2003,
s. 34-25; K. Konecki, Kultura organizacyjna. Gilowne perspektywy analityczno-
badawcze [w:] Szkice z socjologii zarzqdzania, red. K. Konecki, P. Tobera, £.6dZ 2002.
409 Zob. W. Furmanek, Humanistyczna pedagogika pracy..., dz. cyt., s. 193.
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KULTURA OSOBISTA KULTURA PRACY
malory intelektualne \ /, kultura osobista \

* wrazliwo$¢ emocjonaina e wiedza, umiejetnosci i postawy
o kierunkowy rozwdj osobowosci e kultura techniczna

e sposob postepowania i zachowania sie e kultura organizacyjna

o skuteczno$é dziatania i efekty dziatania e  kultura kierowania

o dbatosc o zdrowie i higiene osobista o kultura prakseologiczna

* walory etyczne o kultura ekonomiczna

o umiejetno$é panowania nad swoimi

e  kultura informacyjna
&mocjami i temperamentem j K J

Zadania prorozwojowe realizowane
W procesie pracy zawodowej

ROZWO)
ZAWODOWY

JEDNOSTKI

Rys. 24. Udziat kultury osobistej i kultury pracy w procesie ksztaltowania si¢
rozwoju zawodowego jednostki

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Jednostk¢ o wysokiej kulturze osobistej zwykle charakteryzowac bedzie
roéwniez wysoka kultura pracy (troska zar6wno o jako$¢ pracy — jej organizacje,
przebieg, uzyskane efekty wytwordw tej pracy), a tym samym troska o wlasny
rozwoj zawodowy. Jednostka taka potrafi skuteczniej dostrzega¢ swoje deficyty
rozwojowe, szybcigj i lepiej na nie reagowac np. podejmujac decyzje dotyczace
potrzeby podjecia dziatan prorozwojowych (doksztalcanie, doskonalenie, samo-
ksztalcenie itp.). W trakcie realizacji swoich zadan zawodowych dzigki dobre;j
organizacji pracy czy tez posiadanym walorom intelektualnym bedzie skutecz-
niej dziata¢, popetnia¢ mniej bledow, a w przypadku, gdy takowe zaistniejg
— skuteczniej je eliminowac, dobierajac inne, lepsze metody i formy dziatania.
Stowem, wysoka kultura osobista i kultura pracy sg tymi predykatorami, ktore
maja korzystny wptyw na rozwoj zawodowy jednostki w zakresie tempa, struk-
tury i zakresu tego rozwoju.



ROZDZIAL VI

ILUSTRACYJNA DIAGNOZA WYBRANYCH
KOMPONENTOW ROZWOJU ZAWODOWEGO
OSOB PRACUJACYCH ZAWODOWO

1. Zalozenia modelu badawczego

Rozwazania zawarte w poprzednich rozdzialach niniejszej monografii majg
charakter wgladu w teoretyczne podstawy dotyczace wybranych aspektow cato-
zyciowego rozwoju zawodowego cztowieka, ktory ksztattuje si¢ w poszczegol-
nych fazach biegu jego zycia. Gléwnym celem tych rozwazan bylo zarowno
przyblizenie dotychczasowego dorobku naukowego, jaki bez watpienia
w przedmiocie niniejszych rozwazan mozna przypisaé¢ poszczegolnym dyscy-
plinom naukowym (gléwnie psychologii rozwojowej i pedagogice pracy, a od
najblizszego okresu takze profesjologii), jak rowniez uczynienie swoistego ro-
dzaju podstawy do wgladu w biografi¢ poszczegélnych osob pracujacych za-
wodowo, by na tej podstawie skonfrontowac to, co wynika z dorobku nauki
(teorii naukowych dotyczacych istoty, przebiegu i uwarunkowan rozwoju za-
wodowego cztowieka) z tym, co na ten temat sgdzg poszczegdlne osoby bedace
w okresie swojej aktywnos$ci zawodowej. Prowadzgac rozwazania oddzielnie dla
kazdego okresu biegu zycia cztowieka i zaktadajac, ze rozwoj zawodowy poje-
dynczej jednostki nalezy postrzega¢ w perspektywie réznic indywidualnych
czlowieka, przyjeto, ze bieg zycia cztowieka 1 jego rozwoj (w tym takze rozwdj
zawodowy) majacy miejsce w poszczegdlnych okresach zycia jednostki jest
powigzany zaréwno z okresami poprzednimi, jak i nastgpnymi, a zadania zy-
ciowe i doswiadczenie biograficzne przezywane w temporalnych fazach zycia

majg znaczenie i skutki dla catego cyklu ludzkiej biografii*!°.

Zatozono, ze przyjecie perspektywy analizy biograficznej bedacej subiek-
tywnym wymiarem zycia i wynikajacych z niego konsekwencji dla wlasnego
rozwoju poszczegolnej jednostki daje mozliwos¢ wgladu w sposob, w jaki owa
jednostka interpretuje swoje do§wiadczenia i ocenia jego efekty (w tym przy-
padku dotyczace uwarunkowah wiasnego rozwoju zawodowego)*!!. Przyjeto
rowniez (za N. K. Denzinem), ze rozw0j zawodowy, zachowanie i doswiadcze-

410 7ob. Dramaturgia. Poradnictwo. Materialy VII Ogélnopolskiego Seminarium Nau-
kowego, Wroctaw 12-13 czerwca 1995, red. A. Kargulowa, Wroctaw 1996.

411 Zob. Metoda biograficzna w socjologii, red. J. Wiodarek, M. Zidtkowski, Warszawa-
Poznan 1990.
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nie danej jednostki powinno by¢ badane 1 rozumiane z perspektywy osoby, kto-
rej owe procesy dotycza*'?. Stad, koncentrujac uwage na relacjach poszczegdl-
nych jednostek wyrazonych w formie oceny wptywu, jaki na ich dotychczaso-
wy rozwdj zawodowy miaty poszczegélne dziatania majgce miejsce w kolej-
nych okresach biegu ich Zycia, istnieje mozliwo$¢ lepszego poznania tego, co
w ich dotychczasowym zyciu miato najwiekszy badz najmniejszy udzial w tym
rozwoju.

Prowadzac analiz¢ literatury przedmiotu (badania literaturowe) przyj¢to za-
tozenie, iz oprocz ukazania poszczegolnych teorii i koncepcji rozwoju zawodo-
wego oraz jego uwarunkowan podmiotowych i przedmiotowych, wskazane
wydaje si¢ by¢ ukazanie wlasnych ocen i sgdow oraz zasygnalizowanie potrze-
by podjecia dalszych badan. Mozna zatem uzna¢, ze jest to analiza krytyczna,
w ktorej poszczegolne dziatania, procesy i1 obszary eksploracji analizowane sa
w kontekscie ich roli bgdacych inhibitorami badz stymulatorami catozyciowego
procesu rozwoju zawodowego cztowieka. Nie odnosza si¢ jednak one do
rzeczywistych uwarunkowan rozwoju zawodowego pojedynczej osoby funkcjo-
nujgcej w okreslonej rzeczywisto$ci spotecznej, kulturowej czy szerzej cywili-
zacyjnej. Dlatego, wykorzystujgc informacje pozyskane w wyniku analizy lite-
ratury przedmiotu, zaprojektowano badania wtasne.

1.1. Cel i przedmiot badan

Zainteresowanie rozwojem zawodowym czlowieka, ktdre obecne jest zarowno
w dociekaniach teoretycznych podejmowanych na réznych ptaszczyznach przez
przedstawicieli poszczegoélnych dyscyplin naukowych, jak rowniez wszelkiego
rodzaju podmiotow dziatajacych na rzecz tego rozwoju (rodzina, szkota, zaktad
pracy zatrudnionych w nim pracownikow), czy wreszcie samej jednostki wyda-
je si¢ za wszech miar uzasadnione i wpisane w egzystencjalne, spoteczne i kul-
turowe (czy szerzej cywilizacyjne) uwarunkowania rozwoju gatunku ludzkiego.
Nie ulega najmniejszej watpliwosci, ze niemal kazdy czlowiek wzrastajac
1 rozwijajac si¢ w sensie ogolnym, pragnie rOwniez rozwijaé si¢ w sensie za-
wodowym (pozyskiwa¢ nowa wiedzg, doskonali¢ swoje umiejgtnosci, podwyz-
sza¢ wlasne kompetencje), dazac do osiggnigcia petni zycia. Szczegdlne miejsce
w trosce o ten catozyciowy rozwoj jednostki (oczywiscie obok wlasnej aktyw-
nos$ci, jakg przejawia sama jednostka) w poczatkowym okresie jej zycia majg
rodzice, a p6zniej edukacja szkolna i pozaszkolna. Z roznych wzgledow (w tym
szczegblnie w trosce o osigganie coraz lepszych efektow prowadzonej dziatal-
nos$ci) zainteresowanie rozwojem zawodowym swoich pracownikow (oczywi-
Scie w roznym stopniu) przejawia szeroko rozumiane kierownictwo niemal

412 Tamyze.
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kazdego zaktadu pracy. Szczegdlne zainteresowanie wzbudza ch¢é poznania
uwarunkowan procesu rozwoju zawodowego (a gldéwnie uwarunkowan ze-
wngtrznych, nazywanych przedmiotowymi), na ktére mozna wplywac po to,
aby rozwoj ten mogl by¢ petniejszy, mial szybszy przebieg i dotyczyt waznych
obszaréw ludzkich potencjatow. Poznajac istote procesu rozwoju zawodowego
potrafimy lepiej rozumie¢ przejawy ludzkich zachowan, a przez to w sposob
bardziej optymalny dobiera¢ dla kazdej osoby odpowiednie procedury proro-
ZWOjOWe.

Obserwujac zawodowy rozwoj réznych osob z perspektywy wlasnej wielo-
letniej pracy zawodowej, ktorej przebieg zwigzany byl z pelnieniem réznych
funkcji, zawsze zastanawiatem si¢, dlaczego jedni rozwijajg si¢ szybciej, a inni
nieco wolniej? Dlaczego jedni w sposob niemal ,,blyskawiczny” osiggaja sukce-
sy zawodowe, a inni potrzebujg znacznie wigcej czasu badz w ogodle ich nie
osiggaja? Zastanawiatem si¢, jakie mechanizmy powoduja, ze w odniesieniu do
poszczegblnej osoby obserwujemy takie réznice w ich rozwoju zawodowym.
Z racji dlugoletniej pracy na réznych stanowiskach w os$wiacie najbardziej
zainteresowany bylem uwarunkowaniami rozwoju zawodowego nauczycieli.
Miegdzy innymi dlatego w latach 2006-2008 przeprowadzitem na probie 245
nauczycieli badania dotyczgce uwarunkowan rozwoju zawodowego nauczycie-
1i*13, Dalsza obserwacja tego imponujacego przedmiotu sktonita mnie do podje-
cia nowych badan, ktorych efekty prezentuje w niniejszej monografii.

Gléwnym celem obecnie zaprojektowanych i zrealizowanych badan byta
che¢ poznania sadow, jakie na temat uwarunkowan wlasnego rozwoju zawodo-
wego maja poszczegolne osoby bedace w roznym wieku, legitymujace si¢ r6z-
nym wyksztatceniem i stazem pracy zawodowej i pracujacy w roznych zawo-
dach. Chcialem rowniez dowiedzie¢ si¢, jak osoby te oceniaja obecny poziom
wlasnego rozwoju zawodowego i swoje kompetencje dotyczace umiejetnosci
zarzadzania tym rozwojem.

W badaniach tych (szczegdlnie za§ w niektorych wynikach tych badan)
mozna rowniez dostrzec cel praktyczny, bowiem moga one by¢ wykorzystane
do modyfikacji programéw edukacyjnych i wszelkiego rodzaju programow
prorozwojowych i praktyk terapeutycznych ukierunkowanych na niwelowanie
jawigcych sie trudno$ci rozwojowych (mam tu na mysli trudno$ci zwigzane
z prawidtowym przebiegiem rozwoju zawodowego) lub modyfikowanie zadan
prorozwojowych. Osiagniecie zalozonych celow (w tym zwlaszcza wlasciwe
spozytkowanie pozyskanych informacji) tworzy dla szkot i placowek oswiato-
wych mozliwosci wypracowywania odpowiednich strategii edukacyjnych badz
projektowania (w okresach preorientacji zawodowej, orientacji zawodowej czy

413 Zob. C. Plewka, Uwarunkowania zawodowego..., dz. cyt., s. 265-401.
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szkolnego uczenia si¢ zawodu) szeregu zadan (¢wiczen) prorozwojowych. Na
etapie pracy zawodowej dla kazdej osoby, ktéra zechce z nich skorzysta¢ moga
by¢ przedmiotem refleksji dotyczacych optymalizacji procesu kierowania wila-
snym rozwojem zawodowym. Rowniez przez pracodawcow moga by¢ wyko-
rzystywane przy podejmowaniu decyzji dotyczacych projektowania roznego
rodzaju form doskonalenia zawodowego swoich pracownikéw badz innych
form wspomagania ich zawodowego rozwoju.

Sady wyrazone przez respondentow, dotyczace uwarunkowan ich rozwoju
zawodowego, traktuj¢ jako sytuacyjny zbioér podmiotowych i przedmiotowych
czynnikéw rzutujacych w sposob zréznicowany na przebieg, tempo i jakos¢
zawodowego rozwoju poszczegolnych osdb stanowigcych probe badawcza.
Oznacza to, ze w innych sytuacjach badz w odniesieniu do innych oséb prze-
bieg i rezultaty ich zawodowego rozwoju mogg by¢ zupehie inne. Zaktadam
jednak, ze cho¢ informacje pozyskane w procesie badawczym dotycza uwarun-
kowan zawodowego rozwoju pojedynczych osob pracujacych zawodowo i sta-
nowigcych probg badawczg, to w wyniku przeprowadzenia odpowiednich analiz
1 skonfrontowanie analiz tych z rozwazaniami zawartymi w rozdziatach teore-
tycznych mozna bedzie wyprowadzi¢ wspolne wnioski dotyczace gléwnych
czynnikdw (uwarunkowan) rzutujacych na rozwoj zawodowy catej populacji
0s0b pracujacych zawodowo. Oznacza to, ze sformulowane cele aplikacyjne
wymagaja dwustronnych analiz (uwzgledniajacych zaréwno dorobek teorii, jak
i praktyki). Dlatego tez w dalszej cze$ci tego rozdziatu jako zrédto informacji
dotyczgcych rzeczywistych uwarunkowan rozwoju zawodowego 0sob bedacych
w okresie aktywno$ci zawodowej bedg wykorzystane zar6wno badania literatu-
rowe, jak rowniez sady respondentow pochodzgce z przeprowadzonych badan
wiasnych.

Przedmiotem zaprojektowanych, a nastepnie przeprowadzonych badan wta-
snych sg zardwno uwarunkowania podmiotowe, jak i przedmiotowe, ktore
w opiniach os6b badanych miaty okreslony wpltyw na rezultaty ich rozwoju
zawodowego. Zalozono, ze w sadach wyrazonych przez poszczegdlne osoby
pracujace zawodowo mozna bedzie doszuka¢ si¢ takich uwarunkowan, ktére
w kazdym okresie ich rozwoju miaty istotny wptyw na ich rozwdj zawodowy,
jak réwniez takie, ktorych wpltyw ten byt umiarkowany lub niewielki. Dowo-
dzi¢ tego beda rangi, ktore kazdy z respondentéw przypisze poszczegdlnym
zadaniom rozwojowym (okreslonym w zaprojektowanym kwestionariuszu).

Uwazam zatem, ze tak zaprojektowane i przeprowadzone badania i sformu-
towane na ich podstawie wnioski z jednej strony stanowig kontynuacje rozpo-
czetych wezesniej (zarowno przeze mnie, jak rowniez innych badaczy) docie-
kan zmierzajacych do rozpoznania, zrozumienia i opisania istoty i uwarunko-
wan rozwoju zawodowego majgcego miejsce w poszczegolnych okresach zycia
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czlowieka, z drugiej za$ — stanowig uszczegdlowienie niektorych aspektow tej
problematyki po to, aby dostarczy¢ nowej wiedzy i nowych doswiadczen po-
znawczych.

1.2. Problemy i hipotezy badawcze

W poprzednim podrozdziale okreslone zostaty cele badan, ktore zamierza si¢
osiggna¢ w wyniku realizacji planowanej procedury postgpowania badawczego.
Jednym z zasadniczych etapdéw projektowanej procedury badawczej jest
etap definiowania problemow badawczych , ktory nie tylko — jak trafnie zauwa-
za francuski uczony G. Bechelarde — twierdzac, ze ,,nie ma nauki bez wyraznie
postawionego pytania™!4, ale jest tym etapem, ktory sprawia, ze dobrze zdefi-
niowane problemy badawcze w sposob znaczacy przyblizaja badacza do osig-
gnigcia zatozonych wczesniej celow badan. Przystepujac wige do zdefiniowania
problemoéw projektowanych badan wiasnych dotyczacych catozyciowego roz-
woju zawodowego (w tym glownie sadow, jakie majg osoby pracujgce zawo-
dowo na temat czynnikoéw, ktore w roznych okresach ich zycia rzutowaty na ich
rozw6j zawodowy) i pamigtajagc o przyjetej w rozdziale pierwszym definicji
tego rozwoju, postanowiono sformutowac jeden problem gléwny i uszczegoto-
wi¢ go o$mioma pytaniami dotyczacymi oceny, jaka poszczegdlni respondenci
przypisuja wlasnemu rozwojowi zawodowemu oraz podstawowym czynnikom,
ktére na réznych etapach ich zycia rzutowaly na ten rozwoj i ocen¢ wilasnych
kompetencji dotyczacych zarzadzania swoim rozwojem zawodowym.

W oparciu o przeprowadzong w rozdziatach od 1 do 5 analizg literatury
1 wynikajace z niej refleksje, a takze wlasne doswiadczenia oraz wyniki prowa-
dzonych wczeséniej badan dotyczacych istoty i uwarunkowan rozwoju zawodo-
wego nauczycieli, w sposob nastepujacy sformutowano problem gtéwny:

Co w opiniach wyrazonych przez poszczegolnie osoby pracujace, z roz-
nych grup zawodowych, wywarlo najwiekszy wplyw na ich rozwéj zawo-
dowy majacy miejsce w poszczegolnych okresach ich Zycia, i czemu badz
komu zawdzieczaja mozliwos¢ osiagniecia obecnego poziomu swojego roz-
woju zawodowego i kompetencji dotyczacych zarzadzania wlasnym rozwo-
jem zawodowym?

Wezytujac sie w tres¢ sformutowanego problemu badawczego, mozna od-
nies¢ wrazenie, ze przedmiotem badan jest proces rozwoju zawodowego
poszczegdlnych osob, ktore wezesniej uzyskaty odpowiedni poziom wyksztal-
cenia, a obecnie pracujg zawodowo. Nie s3 to jednak badania, z ktorych pozy-
skane wyniki postuza do okreslenia, ze proces rozwoju zawodowego poszcze-

414 T, Pilch, T. Bauman, Zasady badar pedagogicznych. Strategie ilosciowe i jakoscio-
we, Warszawa 2001, s. 191.
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golnych osob przebiegal tak, a nie inaczej, aczkolwiek sady sformutowane
przez te osoby na temat czynnikow, ktore w ich opinii rzutowaty na ten rozwdj
zawodowy w sposob posredni dotyczy¢ beda procesu ich rozwoju zawodowego.
Stad formutujac hipoteze gtowna zaktadam, Zze kazda z oséb (respondentow)
biorgcych udzial w badaniach w sposob wilasciwy dla siebie i adekwatny do
swojej dotychczasowej biografii wyraza¢ bedzie opinie na temat tych procesow,
czynnikoéw i dziatan, ktére mialy miejsce w dotychczasowym ich zyciu i w od-
powiednim stopniu rzutujac na ich zawodowy rozwdj, wyznaczyly ich obecny
poziom tego rozwoju, a takze kompetencje dotyczace zarzadzania tym rozwo-
jem.

Zatem spodziewam si¢, Ze opinie wyrazone przez poszczegoélnych re-
spondentéw z przyjetych trzech grup zawodowych na temat czynnikéw
rzutujacych na ich rozwoj zawodowym, poziom ich obecnego rozwoju za-
wodowego i posiadane kompetencje dotyczace zarzadzania wlasnym roz-
wojem zawodowym beda zr6znicowane. Zr6znicowanie to dotyczy¢ bedzie
zarowno udziahu, jaki w ich dotychczasowym rozwoju zawodowym przypi-
sujq poszczegolnym okresom ich rozwoju, jak rowniez sile oddzialywania
poszczegolnych form aktywnosci majacych miejsce w kolejnych okresach
ich rozwoju. Stopien zréznicowania wyrazonych opinii zaleze¢ bedzie od
poziomu wyksztalcenia poszczegélnych respondentéow, a takze dystansu
czasu, jaki ma miejsce miedzy ich edukacja szkolna a stazem pracy zawo-
dowej poszczegolnych respondentow. Nie spodziewam si¢, Ze na stopien
tego zréznicowania rzutowaé bedzie w sposob istotny takze rodzaj grupy
zawodowej.

Nie jest to typowa hipoteza przyczynowo-skutkowa, co jest wymagane
w przypadku badan eksperymentalnych. Jest to jedynie przypuszczenie odno-
szgce si¢ do roznych osdb (respondentow), ktdrych dotychczasowa biografia nie
byla tozsama.

Chociaz z przedmiotu badan wynika, ze dotycza one gtownie podmioto-
wych i przedmiotowych uwarunkowan rozwoju zawodowego, ktore w opiniach
0s0b biorgcych udzial w badaniach mialy okreslony wpltyw na rezultaty ich
dotychczasowego rozwoju zawodowego, to istotne jest, zeby obraz wlasnego
rozwoju ,.kreslony” przez poszczegdlnych respondentow byt w miare catoscio-
wym i wielostronnym opisem, z ktérego bedzie mozna wywnioskowac, jak
respondenci ci postrzegaja poziom i posrednio przebieg wlasnego rozwoju za-
wodowego, aby na podstawie ich opinii, wspartych analizg literatury i wtasnymi
doswiadczeniami, trafnie sformutowaé¢ wnioski do ewentualnych dalszych ba-
dan z tego zakresu.
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Przyjete zatozenie (hipoteza gtdwna) i poczynione uszczegotowienia doty-

czace przedmiotu badan sktonity mnie do sformulowania nastepujacych pro-
blemow szczegdlowych. Oto one:

PI1.

P2.

P3.

P4.

PS.

Pé6.

P7.

Ktory z okreséw dotychczasowego rozwoju zawodowego respondentow,
pracujacych w réznych grupach zawodowych i legitymujacych si¢ réznym
poziomem wyksztalcenia oraz zréznicowanym stazem pracy zawodowej,
mial w ich subiektywnej ocenie najwigkszy wplyw na obecny poziom ich
rozwoju zawodowego?

Jak respondenci z poszczegdlnych grup zawodowych legitymujacy sig¢ roz-
nym poziomem wyksztatcenia oraz zroznicowanym stazem pracy zawo-
dowej postrzegajg wplyw, jaki w ich dotychczasowym rozwoju zawodo-
wym wywarly rozne procesy, czynniki i dzialania prorozwojowe majace
miejsce w poszczegolnych okresach biegu ich zycia?

Jak respondenci z poszczegdlnych grup zawodowych legitymujacy si¢ roz-
nym poziomem wyksztatcenia oraz zroznicowanym stazem pracy zawo-
dowej w ujawnionych przez siebie opiniach oceniajg poziom swojego
rozwoju zawodowego dotyczacy poszczegdlnych form aktywno$ci zawo-
dowej?

W jakim stopniu respondenci z poszczego6lnych grup zawodowych legity-
mujacy si¢ réoznym poziomem wyksztalcenia oraz okreslonym stazem
pracy zawodowej zawdzigczaja obecny poziom swojego rozwoju zawodo-
wego wybranym czynnikom prorozwojowym majgcym miejsce w dotych-
czasowym biegu ich zycia?

Na realizacje jakich celow i potrzeb, ktérym podporzadkowuja swoj rozwaj
zawodowy, wskazujag w swoich opiniach respondenci z poszczegodlnych
grup zawodowych legitymujacy si¢ roznym poziomem wyksztatcenia oraz
zréznicowanym stazem pracy zawodowej?

Jak respondenci z poszczegolnych grup zawodowych legitymujacy sie 16z-
nym poziomem wyksztalcenia oraz zréznicowanym stazem pracy zawo-
dowej w ujawnionych przez siebie opiniach oceniajg wtasne kompetencje
dotyczace zarzadzania swoim rozwojem zawodowym dotyczgcym po-
szczegolnych form aktywnosci zawodowej?

Czy istnieja jakie$ zalezno$ci — a jesli tak, to jakie i czego one dotycza
— miedzy poziomem rozwoju zawodowego wskazywanym w subiektyw-
nych ocenach przez respondentow z poszczegodlnych grup zawodowych le-
gitymujacych si¢ réoznym poziomem wyksztatcenia oraz stazem pracy za-
wodowej a oceng wlasnych kompetencji dotyczacych zarzadzania wlasnym
rozwojem zawodowym ujawnionych w ich opiniach?



250 Czestaw Plewka

P8. W czym przejawiaja si¢ dominujace trudnosci dotyczace wybranych czyn-
nosci procesu kierowania wlasnym rozwojem zawodowym majace miejsce
na poszczego6lnych etapach tego procesu i jak oceniajg je respondenci roz-
nych grup zawodowych legitymujacy si¢ zréznicowanym poziomem wy-
ksztatcenia i stazu pracy zawodowe;j?

Zaktadam, ze w wyniku tak zarysowanych problemow szczegdétowych zo-
stanie pozyskany taki material badawczy, ktérego analiza poparta dalszymi
studiami literatury umozliwi udzielenie odpowiedzi na kazdy z zarysowanych
problemow szczegdtowych, bowiem pytania zawarte w sformutowanych pro-
blemach szczegotowych ukierunkowuja caty proces dociekan badawczych
1 tworzg metodologiczne podstawy do udzielenia odpowiedzi na pytanie zawar-
te w postawionym problemie gtdéwnym i przeprowadzenie weryfikacji przyjetej
hipotezy gléwnej i nastgpujacych hipotez szczegdtowych:

H1. Przypuszczam, ze w kazdej grupie zawodowe] poszczegolni respondenci
zaleznie od poziomu swojego wyksztalcenia i stazu pracy zawodowej
w wyrazonych przez siebie subiektywnych opiniach dotyczacych wplywu
poszczegblnych okresow biegu ich Zzycia na obecny poziom ich rozwoju
zawodowego, beda wskazywaé na rozne okresy, ktore wywarly wptyw
najwigkszy. Sadzg jednak, ze najczgsciej orzeka¢ beda, ze najwickszy
wplyw na poziom ich obecnego rozwoju zawodowego mialy procesy
1 dziatania prorozwojowe podejmowane w okresie identyfikacji spoteczno-
zawodowej, majacej miejsce po okresie adaptacji spoteczno-zawodowej
1 w okresie stabilizacji spoleczno-zawodowej, majacej miejsce po okresie
ich adaptacji spoteczno-zawodowe;.

H2. Spodziewam si¢, ze respondenci ze wszystkich grup zawodowych w wyra-
zonych przez siebie subiektywnych ocenach wskazywac beda na rdzne
procesy, czynniki i dziatania prorozwojowe, ktore ich zdaniem w sposéb
niezwykle zroznicowany wplywaty na ich rozwdj zawodowy majacy miej-
sce w kolejnych okresach biegu ich zycia. Nie sadzg, ze w tym przypadku
poziom wyksztalcenia i stazu pracy zawodowe]j poszczegdlnych respon-
dentow sg tymi zmiennymi, ktore w sposob istotny rzutowaé bedg na to,
jakie procesy, czynniki czy dziatania prorozwojowe beda oni wskazywac
w swoich opiniach, aczkolwiek przypuszczam, ze mozna bedzie dostrzec,
iz respondenci legitymujacy si¢ wyzszym poziomem wyksztalcenia beda
przypisywa¢ wyzsze oceny poszczegdlnym procesom, czynnikom czy
dziataniom prorozwojowym niz ci, ktorzy legitymuja si¢ nizszym pozio-
mem wyksztalcenia.

H3. Zaktadam, Ze respondenci niezaleznie od tego, jaka grupe zawodowa repre-
zentujg bedg w sposob zroéznicowanym ocenia¢ poziom swojego rozwoju
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H4.

HS.

He.

zawodowego dotyczacego poszczegdlnych form aktywnosci zawodowej,
przy czym mozna bgdzie zaobserwowac pewng zalezno$¢ zachodzaca mig-
dzy poziomem wyksztatcenia i stazem pracy okreslonego respondenta
a poziomem oceny wystawionej dla poszczegdlnych form aktywnosci za-
wodowej. Ci z respondentow, ktorzy legitymuja si¢ wyzszym poziomem
wyksztalcenia i dtuzszym stazem pracy zawodowej w zasadzie beda wyzej
ocenia¢ poziom swojego rozwoju zawodowego dotyczacego poszczegol-
nych form aktywnos$ci zawodowej niz respondenci, ktorzy legitymujg si¢
nizszym poziomem wyksztalcenia badz krétszym stazem pracy zawodo-
wej.

Spodziewam si¢, ze respondenci niezaleznie od tego, jaka reprezentuja
grupe zawodowa, w wyrazonych przez siebie subiektywnych opiniach
wskazg, ze na ich dotychczasowy rozwoj zawodowy znacznie wigkszy
wplyw mialy uwarunkowania podmiotowe niz przedmiotowe. Niezaleznie
od poziomu wyksztalcenia i dlugosci stazu pracy najczgséciej beda swoj
rozwoj zawodowy zawdzieczali wlasnej aktywnos$ci majacej miejsce w ko-
lejnych okresach ich biegu ich zycia oraz wlasnej $wiadomosci
1 umiejetnosci wykorzystania mozliwosci stworzonych im w tych okresach.
Sadzg, ze wigkszos¢ respondentéw niezaleznie od tego, jaka reprezentuja
grupe zawodowa, a takze jaki jest poziom ich wyksztatcenia i dlugos¢ sta-
zu pracy zawodowej, w wyrazonych przez siebie opiniach dotyczacych ce-
low, ktorym podporzadkowujg swdj rozwoj zawodowy wskazywac beda
znacznie czesciej cele osobiste niz spoteczne. Opowiadajac si¢ za podpo-
rzadkowaniem wiasnego rozwoju zawodowego gltownie realizacji celow
osobistych, najczesciej wskazywac beda, ze cele te przede wszystkim pod-
porzadkowuja potrzebom materialnym zwigzanym z osiagni¢ciem odpo-
wiedniego poziomu zycia.

Spodziewam sig¢, ze respondenci z poszczegélnych grup zawodowych
w wyrazonych przez siebie subiektywnych opiniach bgda w sposob nie-
zwykle zréznicowany ocenia¢ poziom wilasnych kompetencji zarzadzania
swoim rozwojem zawodowym dotyczacym poszczegolnych form aktywno-
sci zawodowej. Na stopien tego zréznicowania wptyw mie¢ bedzie zarow-
no poziom ich wyksztalcenia i dtugo$¢ stazu pracy zawodowej, jak row-
niez dotychczasowe procesy, czynniki i dzialania prorozwojowe, ktore
towarzyszyly ich rozwojowi zawodowemu w kolejnych okresach biegu ich
zycia.

H7. Przypuszczam, ze analizujgc subiektywnie opinie respondentdw z poszcze-

golnych grup zawodowych legitymujacych si¢ réznym poziomem wy-
ksztalcenia i stazu pracy zawodowej, wyrazone na temat roznych aspektow
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1 uwarunkowan ich rozwoju zawodowego, mozliwe bedzie ustalenie zalez-
no$ci majgcych miejsce migdzy ich deklarowanym poziomem rozwoju za-
wodowego a deklarowanymi kompetencjami dotyczacymi zarzadzania
wiasnym rozwojem zawodowym.

HS. Spodziewam si¢, ze respondenci z poszczegolnych grup zawodowych, kto-
rzy legitymujg si¢ réznym poziomem wyksztatcenia i dtugoscig stazu pracy
zawodowej, w ujawnionych przez siebie subiektywnych opiniach dotycza-
cych roznych aspektow wiasnego rozwoju zawodowego ujawnig wiele
roznego rodzaju trudno$ci, z ktorymi borykaja si¢ na kolejnych etapach
kierowania wlasnym rozwojem zawodowym. Na stopien zréznicowania
wyrazonych opinii dotyczacych tych trudnosci wplyw mie¢ bgda zarowno
uwarunkowania wynikajace z dotychczasowego rozwoju zawodowego po-
szczegolnych respondentdw, jak rowniez obecny poziom ich wyksztatcenia
i dtugos$¢ stazu pracy zawodowe;.

Cho¢ sformutowane hipotezy szczegdtowe (podobnie jak hipoteza gtowna)
nie sg typowymi hipotezami przyczynowo-skutkowymi, a sa jedynie przypusz-
czeniami czy zatozeniami odnoszacymi si¢ do réznych respondentow, ktorych
rozna byta dotychczasowa biografia, to sadzg, Zze z jednej strony przyczyniaja
si¢ one do lepszego uszczegodlowienia problemow badawczych, zas z drugiej
strony mie¢ beda swoj znamienny udziat w sformutowaniu wnioskow do dal-
szych badan dotyczacych uwarunkowan rozwoju zawodowego i ksztattowania
umiejetnosci kierowania wlasnym rozwojem zawodowym.

1.3. Uzasadnienie stanowiska badawczego i operacjonalizacja
zmiennych

Poszukujac odpowiedzi na pytania o czynniki, ktore w mniejszym lub wigk-
szym stopniu majg wplyw na calozyciowy rozwoj zawodowy danej jednostki,
nalezy dostrzega¢ zardwno niezwykta ztozono$¢ samego procesu rozwoju przy-
blizone w rozdziatach teoretycznych. Odpowiedzi na te pytania mozna poszu-
kiwaé¢ zardbwno w wynikach badan ilosciowych, jak i jako$ciowych prowadzo-
nych przez réznych badaczy interesujacych si¢ tg problematyka. Dokonanie
przegladu psychologicznej, pedagogicznej i socjologicznej literatury naukowe;j
poswigconej roznym aspektom rozwoju zawodowego cztowieka pozwolito mi
na sprecyzowanie wlasnych zamierzen badawczych. Zarowno kwerenda litera-
tury, jak i do$wiadczenia wyniesione z wczesniej prowadzonych badan doty-
czacych uwarunkowan rozwoju zawodowego uswiadomity mi, ze pojedynczy
badacz nie jest w stanie zaprojektowac i przeprowadzi¢ takie badania, ktére
w sposob cato$ciowy 1 wyczerpujacy bylyby w stanie dostarczy¢ takiego mate-
riatu badawczego, aby mozna bylo jednoznacznie udzieli¢ odpowiedzi na pyta-
nia o uwarunkowania catozyciowego rozwoju zawodowego jednostki, ktorej
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bieg zycia nie jest tozsamy z biegiem zycia innej jednostki uznajac, ze kazda
osoba ma nieco inne zadatki wrodzone, podlega innym procesom wplywow
spolecznych (poczynajac od tych, ktore maja miejsce w rodzinie, szkole, czy
p6zniej w zaktadzie, w ktérym pracuje zawodowo, az po szeroko rozumiane
wplywy otoczenia spotecznego), a takze pod wieloma wzglgdami rdzni si¢ od
innej osoby (réznice indywidualne) nalezy rozwo6j kazdej z nich (w tym rozwoj
zawodowy) analizowa¢ w sposob indywidualny. Mozna to czyni¢ w rozny spo-
sob, przy zastosowaniu réznych strategii 1 wykorzystaniu ré6znych metod ba-
dawczych.

Poczynione przemyslenia odwiodly mnie od zamiaru poszukiwania odpo-
wiedzi na pytanie o czynniki calozyciowego rozwoju zawodowego konkretnej
jednostki lub grupy osob, polegajacej na poréwnywaniu dwdch pojedynczych
0s6b pracujgcych zawodowo lub dwoch grup, z ktorych w przypadku jednej
osoby (lub grupy oséb) rozwdj zawodowy jest imponujacy, a drugiej zaledwie
mierny. Skupitem si¢, na podstawie subiektywnych ocenach, ktore wyrazili
poszczegodlni respondenci, wskazujgc na podane w uprzednio zaprojektowanym
kwestionariuszu procesy, czynniki badz dziatania prorozwojowe, ktore ich zda-
niem w poszczegodlnych okresach biegu ich zycia wywarty okreslony wptyw na
poziom ich rozwoju zawodowego oraz na posiadane kompetencje dotyczace
zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym. Oznacza to, ze w prowadzonych
przeze mnie badaniach odwotatem si¢ do subiektywnej perspektywy kazdego
z respondentéw, do tego, jak respondent ten sam potrafi okresli¢, ktore z tych
procesow, czynnikow czy dzialan prorozwojowych mialy najwigkszy, a ktore
najmniejszy wptyw na ich rozwoj zawodowy majacy miejsce w kolejnych okre-
sach biegu ich zycia i ktére z tych okresow wywarly najwiekszy (a ktore naj-
mniejszy) wplyw na obecny poziom jego rozwoju zawodowego i kompetencje
dotyczace kierowania tym rozwojem.

Dokonujac analizy owych subiektywnych ocen ujawnionych przez po-
szczegolnych respondentdw mozna bedzie nie tylko odczytaé i ustrukturyzowaé
te procesy, czynniki czy dziatania prorozwojowe, ktéore w ich rozwoju pehity
funkcje swoistego rodzaju stymulatoréw, ale rowniez te, ktore byly inhibitorami
ich zawodowego rozwoju. Mozna bedzie rowniez pokusi¢ si¢ o sformutowanie
pewnych uogdlnien odnoszacych si¢ do uwarunkowan rozwoju zawodowego
wszystkich respondentéw biorgcych udziat w badaniu, dzigki czemu mozliwe
bedzie poznanie dodatkowych aspektow przedmiotu badan nie przewidzianych
wczesniej w sformutowanych celach badan.

Projektujagc owg procedure procesu badawczego zatozytem, ze odpowiedz
na pytanie o czynniki, ktore w odpowiednim stopniu rzutujg na rozwodj zawo-
dowy danej jednostki, nie jest mozliwa bez wpisania tego rozwoju w kontekst
sytuacyjny, czyli wspottworzacymi go faktami, procesami, zjawiskami czy po-
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dejmowanymi na réznych etapach ich zycia dziataniami prorozwojowymi. Za-
tozytem, Ze to one nadawaly rozwojowi temu wilasciwy przebieg i pozwolg na
jego wnikliwy wielostronny opis 1 interpretacje. Dlatego w przyjetym procesie
epistemologiczno-eksploracyjnym podjatem probe wgladu w przedmiot badan,
postrzegajac go zaréwno z perspektywy jednostkowej, jak i grupy osob, ktora
charakteryzujg poszczegdlne wartosci zmiennych takie, jak ple¢, poziom
irodzaj wyksztalcenia czy dlugos¢ stazu pracy zawodowej. Stad deklaracje
wyrazone przez poszczegolnych respondentow dotyczace czynnikow, ktore ich
zdaniem miaty okreslony wplyw na ich rozwdj zawodowy odnoszg si¢ nie tylko
do oceny obecnego poziomu ich rozwoju zawodowego, ale rowniez do rozwoju,
ktory mial miejsce w okresie ich dziecinstwa, preorientacji, a nast¢pnie orienta-
cji zawodowej, dalej w okresie uczenia si¢ zawodu czy wreszcie adaptacji spo-
teczno-zawodowej, identyfikacji spoteczno-zawodowej oraz stabilizacji spo-
teczno-zawodowej. Jednoczesnie zgadzam si¢ z J. M. Michalak, ktéra odwotu-
jac si¢ do U. Ostrowskiej 1 stow J. Derridy twierdzi, ze ,,proba ta nie pretenduje
do ujecia holistycznego*'>”, gdyz ,.kontekstu nigdy nie daje si¢ w petni okresli¢
(...) jego okreSlenie nigdy nie jest zapewnione badz nasycone”*!, poniewaz
»rzeczywisto§¢ w bogactwie swojej ztozonosci 1 réznorodnosci nie moze by¢
gruntownie zrozumiana, mozna co najwyzej uchwyci¢ istote jej sensu™!’. Stad
uznajac, ze rozwoj zawodowy cztowieka ma charakter catoSciowy, dynamiczny
1 jest powodowany catg sekwencja dziatan powigzanych z konkretnymi sytua-
cjami, ktore w swej réznorodnos$ci rzutujg zaro6wno na Owczesny poziom roz-
woju, jak rowniez na to wszystko, co w zakresie dalszego rozwoju zawodowego
mie¢ begdzie miejsce w przysztosci, postanowitem uczyni¢ przedmiotem pozna-
nia caly szereg subiektywnych opinii wyrazonych przez poszczegolnych re-
spondentéw na temat tych czynnikdéw, ktore ich zdaniem w poszczegolnych
sytuacjach majgcych miejsce w kolejnych okresach ich biegu Zzycia miaty
wplyw na ich zawodowy rozwoj oraz wyznaczyly odpowiedni poziom ich
obecnego rozwoju.

Postrzegajac deklaracje (opinie) wyrazone przez kazdego z respondentow
jako indywidualng, subiektywng ocen¢ dotyczacg wplywu, jaki w ich rozwoju
zawodowym wywarly poszczegodlne procesy, czynniki czy dzialania prorozwo-
jowe, przyjatem zatozenie, ze w podobnych okolicznosciach (procesach, czyn-
nikach czy sekwencji dziatan powigzanych z konkretnymi sytuacjami) zachodza
podobne zdarzenia. Przy czym, tak jak rozumie to T. Pilch, ,,zdarzenie to suma

415 J. M. Michalak, Uwarunkowania sukcesu zawodowego nauczycieli. Studium przy-
padkow, £.6dz 2007, s. 166.

416 J. Derrida, Pisma filozoficzne, wyd. 2, s. 286, cyt. za: U. Ostrowska, Doswiadczenie
wartosci edukacyjnych w szkole wyzszej, Bydgoszcz 1998, s. 33.

417 U. Ostrowska, Doswiadczenie. .., dz. cyt.



Hlustracyjna diagnoza wybranych komponentow rozwoju zawodowego ... 255

ontologicznych faktow i przyshugujacych im wilasciwosci, za$ okolicznosci to
warunki 1 cechy wywolujace zdarzenie, towarzyszgce mu oraz spowodowane
przez nie”*'®. Oznacza to, ze w kazdym zdarzeniu lub zjawisku mozna zaobser-
wowac kilka podstawowych cech konstytutywnych dla tego zdarzenia badz
zjawiska (procesu), ktore w metodologii badan przyjeto nazywac¢ zmiennymi,
wyznaczajacymi w istocie kierunek i cel badania tego zdarzenia czy procesu.
Zmienne te okreslajg rowniez zwigzek, jaki ma miejsce miedzy nimi oraz in-
formuja, ktora z tych zaleznosci wptywa na inne, a ktoéra tym wplywom podle-
ga. Przyjmuje si¢, ze zmienna, ktorg badacz zamierza wyjasnia¢ (a wigc rze-
czywiste lub domniemane skutki, wynikajagce ze sprawnego dzialania innych
zmiennych) nazywana jest w metodologii zmienng zalezng. Natomiast zmienne,
za pomoca ktorych badacz zamierza wyjasni¢ zmiany warto$ci zmiennej zalez-
nej (a wiec przyczyny powodujace powstanie okreslonych skutkow) nazywa sig
zmiennymi niezaleznymi*!°.

W zaprojektowanych badaniach uwarunkowania calozyciowego rozwoju
zawodowego to zmienna ogolna, ktora niestety nie daje si¢ bezposrednio mie-
rzy¢ (obserwowac). Dlatego nalezalo wskazaé te cechy (czynniki), procesy,
zjawiska, a takze dziatania prorozwojowe dajace si¢ zaobserwowac (zmierzyc¢)
— a w przypadku tych badan odczyta¢ w subiektywnych deklaracjach respon-
dentéw — ktore dadza podstawe do wykorzystania w procesach wnioskowania
dotyczacego czynnikdw wplywajacych na rozwdj zawodowy respondentow,
majacy miejsce w kolejnych okresach biegu ich zycia i okreslenia obecnego
poziomu ich rozwoju, a takze kompetencji dotyczacych zarzgdzania tym rozwo-
jem.

Na podstawie wczesniej przeprowadzonej analizy literatury i wilasnych
przemyslen wyrdzniono cztery zmienne roznicujace: 1) pte¢, 2) poziom kwali-
fikacji, 3) dlugos¢ stazu pracy zawodowej, oraz 4) rodzaj grupy zawodowe]
— dla wszystkich problemow badawczych i przyjetych hipotez roboczych,
a takze cztery zmienne niezalezne: 1) okres preorientacji zawodowej, 2) okres
orientacji zawodowej, 3) okres szkolnego uczenia si¢ zawodu, 4) okres dotych-
czasowej pracy zawodowej — w odniesieniu do tej czesci problemu gléwnego,
w ktoérym zamierza si¢ poznaé, jak poszczegdlni respondenci w wyrazanych
przez siebie subiektywnych opiniach oceniata wptyw, jaki wywarly na ich za-
wodowy rozwoj poszczegdlne czynniki, procesy i dziatania prorozwojowe,

418 T, Pilch, Z. Bauman, Zasady badan pedagogicznych..., dz. cyt., s. 50.

419 ], Gnitecki, Wstep do ogdlnej metodologii badai w naukach pedagogicznych, Po-
znan 2007, s. 330; M. Lobocki, Wprowadzenie do metodologii badan pedagogicznych,
Krakéw 2004, s. 142; Ch. Frankfort-Nachmias, D. Nachmias, Metody badawcze w nau-
kach spotecznych, przet. E. Hornowska, Poznan 2001, s. 71, 1 inne.
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majgce miejsce w kazdym z tych czterech okreséw. Zmiennymi zaleznymi bedg
opinie na temat tych czynnikow, ktore w kolejnych okresach ich zycia miaty
okreslony wptyw na rozwdj zawodowy oraz opinie dotyczace obecnego pozio-
mu ich rozwoju zawodowego oraz posiadanych kompetencji w zakresie zarza-
dzania wlasnym rozwojem zawodowym (rys. 25).

czynniki okres preorientacii ple¢

zawodowe;j

rozwoju
kwalifikacje

okres orientacji
wyksztatcenie)

zawodowej

Zmienne
réznicujace

Zmienne
niezalezne

Zmienne
zalezne

dlugo$¢ stazu
pracy zawodowej

okres uczenia si¢

roZWoju

rodzaj grupy

kompetencje w zakresie zarzadzania -
zawodowej

wiasnym rozwojem zawodowym zawodowej

Rys. 25. Zwigzki i1 zalezno$ci migdzy klasami zmiennych

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W metodologii badan pedagogicznych przyjmuje si¢, ze w celu komunika-
tywnego opisania zmiennych (niezaleznie od tego, czy sa to badania ilo§ciowe
czy jakosciowe badz pluralistyczne) musimy postuzy¢ si¢ okreslonymi warto-
sciami opisowymi. Chodzi tu gtéwnie — jak twierdzi E. Hornowska — o nadanie
prowadzonym badaniom sensu empirycznego, czyli poddanie zmiennych tzw.
operacjonalizacji. Jest ona probg przetozenia zmiennych na wskazniki poddaja-
ce si¢ badaniom empirycznym®**,

Zgodnie z sugestia S. Nowaka, ,,wskaznikiem jakiego$§ zjawiska Z nazywac
bedziemy takie zjawisko W, ktorego obserwowanie pozwoli nam (w sposob
bezwyjatkowy lub z okreslonym czy cho¢by wyzszym od przecigtnego prawdo-
podobienstwem) okre$li¢, czy zaszto zjawisko Z”**'. Przyjmujac zatem za

420 E. Hornowska, Operacjonalizacja wielkosci psychologicznych. Zatozenia — struktura
— konsekwencja, Wroctaw 1989.
41 S, Nowak, Studia z metodologii nauk spotecznych, Warszawa 1965, s. 147.
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S. Nowakiem, wskaznikami poszczegdélnych opinii dotyczacych czynnikow
rozwoju zawodowego wszystkich respondentdéw oraz poziomu ich rozwoju
zawodowego i1 posiadanych kompetencji z zakresu zarzadzania wlasnym rozwo-
jem zawodowym sg najbardziej state subiektywne kategorie opisowe (ranga od
1 do 5), wyrazone w stosunku do poszczegolnych sformutowan zawartych pod
kazdym z pytan kwestionariuszowych.

1.4. Metody, techniki i narzedzia badawcze

Moja ciekawo$¢ — jak juz wezedniej wspomniatem — budzity te uwarunkowania
biegu zycia poszczegolnych osob (jednostek), ktore w ich subiecktywnych opi-
niach w okre$lony sposob rzutowaly na ich rozwdj (w tym szczegodlnie ich roz-
woj zawodowy) majgcy miejsce w poszczegolnych okresach ich zycia, a takze
na obecny poziom tego rozwoju*?? i towarzyszgce im kompetencje dotyczace
zarzadzania tym rozwojem. Przyjalem zalozenie, ze jednostkowe losy poszcze-
g6Inych 0s6b (a w nich zdarzenia zyciowe*?, procesy i dziatania prorozwojowe
podejmowane w poszczegdlnych fazach ich zycia, stowem uwarunkowania
biograficzne) zadecydowaly o tym, ze rozw6j zawodowy tych osdb (w zakresie
tempa, struktury i poziomu) nie jest taki sam, bowiem zyciowe wydarzenia
niekiedy mogly by¢ punktami zwrotnymi czy momentami przetomowymi badz
takimi sytuacjami, ktore sprawiaty, ze dana jednostka lub jej otoczenie musiato
podejmowac takie, a nie inne decyzje (podlegala takim a nie innym wptywom),
a one zawazyly nie tylko na przebieg ich zycia, ale rowniez na ich rozwoj za-
wodowy.

Poniewaz w ramach podjetych badan nie miatem mozliwosci bezposrednie-
go wgladu w losy poszczegolnych osob (np. prowadzenia obserwacji ich zycia
1 towarzyszacego mu rozwoju zawodowego od okresu dziecinstwa az po okres,
kiedy jednostka ta podjeta prace zawodows), musialem znalez¢ taki sposob
pozyskania informacji dotyczacych przedmiotu badan, w wyniku ktérego mo-
glem zaspokoi¢ swoja ciekawos$¢ poznawcza i dokona¢ w miar¢ wnikliwego
opisu procesu rozwoju zawodowego oraz podja¢ probe wyjasnienia, co tak na-
prawde i w jakim stopniu decyduje o tym, ze rozw¢j danej jednostki jest taki,
a nie inny.

422 Obecny poziom rozwoju zawodowego to ten jego stan, ktory jest podstawg subiek-
tywnej opinii wyrazonej przez kazdego z respondentdw legitymujacych si¢ w danym
momencie okre§lonym stazem pracy zawodowe;j.

423 Przyjatem za Paulem Baltes, ze w zyciu kazdego czlowieka sg zdarzenia normatyw-
ne, ktore zdarzaja si¢ wszystkim ludziom niezaleznie od ich wieku, zdarzenia historycz-
ne zwigzane z pokoleniem, do ktérego jednostka nalezy i zdarzenia nienormatywne,
czyli indywidualne, losowe, istotne dla danej jednostki. Zob. M. Przetacznik-
Gierowska, M. Tyszkowa, Psychologia rozwoju cztowieka, dz. cyt., s. 77.
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Zdecydowatem si¢ na podjecie badan o charakterze ilo§ciowo-jakoSciowym
z wykorzystaniem metody sondazu diagnostycznego. W badaniach tych w pew-
nym stopniu skorzystatem z metody triangulacji, czyli ,}gczenia odmiennych
metod, teorii, danych i/lub uj¢¢ badawczych, podczas badania jednego zagad-
nienia”**!, Metoda ta pozwala nie tylko na lepsze poznanie i zrozumienie bada-
nego zagadnienia, ale rowniez daje mozliwo$¢ wzajemnego wspierania i kontro-
li wynikoéw badan jako$ciowych i ilosciowych*?*. Ponadto metoda triangulacji
— jak twierdzi Norman K. Denzin — pozwala badaczowi przezwyciezy¢ osobiste
uprzedzenia i1 ograniczenia wynikajace w przyjecia jednej metodologii. Dzigki
faczeniu waznych metod w jednym badaniu badacze moga czgsciowo pokonac

brak doktadnosci wynikajgcej z zastosowania tylko jednej metody**.

Zastosowanie metody sondazu diagnostycznego jako metody, ktora przy
wykorzystaniu techniki ankiety lub wywiadu umozliwia posredni wglad w bio-
grafi¢ jednostki, by na tej podstawie poznawac i interpretowac pewne procesy,
zdarzenia i dziatania, czy zachowania majgce miejsce w poszczego6lnych fazach
jej zycia 1 rozwoju, wydaje si¢ by¢ metoda optymalng dla uwarunkowan przyje-
tego procesu badawczego. Poniewaz kazdy cztowiek — jak to okre§la A. Gid-
dens — nie tylko ,ma”, lecz takze przezywa swojg biografi¢, to w miarg
przypltywu spotecznych i psychicznych informacji o swoich mozliwosciach i
uwarunkowaniach zyciowych refleksyjnie ja ukfada*”’, a metoda sondazu dia-
gnostycznego przy wykorzystaniu odpowiednich narzgdzi badawczych pozwala
ten refleksyjny uktad rozpoznawac, opisywaé i cze¢§ciowo wyjasniaé. W ten
sposob — jak twierdzi F. Schiitze*?® — tworzy sie trajektoria (definiowana przez
autora jako cigg zdarzen biograficznych o strukturze sekwencyjnej zdetermino-
wanej przez czynniki zewngtrzne), ktdra przecina rozne systemy instytucjonalne
i cykl zyciowy jednostki. Migdzy innymi z tych wzgledow na etapie poszuki-
wania optymalnej metody badawczej, ktora w potaczeniu z biograficzng proce-
durg badawcza pozwoli zgromadzi¢ odpowiedni material badawczy niezbgdny
do udzielenia odpowiedzi na pytania zawarte w sformulowanych problemach
badawczych, zdecydowatem si¢ wykorzysta¢ metode sondazu diagnostycznego.

424 U. Flick, Projektowanie badania jakosciowego, przel. P. Tomanek, Warszawa 2010,
s. 197.

425 Tamze, s. 32.

426 N. K. Denzin, Y. Lincoln (red.), Metody bada# jakosciowych, t. 1, Warszawa 2009,
s. 236, za: D. Kubinowski, Idiomatycznos¢ — synergia — emergencja. Rozwoj badan
Jjakosciowych w pedagogice polskiej na przetomie XX i XXI wieku, Lublin 2013.

27 A. Giddens, Nowoczesnosé i tozsamosé. ,,.Ja” i spoteczenstwo w epoce péznej nowo-
czesnosci, przet. A. Szulzycka, Warszawa 2007, s. 20-21.

428 Zob. M. Prawda, Biograficzne odtwarzanie rzeczywistosci (o koncepcji badarn bio-
graficznych Fritza Schiitze), ,,Studia Socjologiczne 1989, nr 4, s. 85-87.
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Metoda ta poprzez zastosowanie ujecia biograficznego zdaniem niektorych
metodologow umozliwia blizsze poznanie tego, jak to, co dzieje si¢ wokot osdb
badanych, odbija si¢ w ich §wiadomosci, opiniach, przekonaniach czy posta-
wach. M. Lobocki uwaza, ze jest ona szczegodlnie przydatna wowczas, ,,gdy
pragniemy dowiedzie¢ si¢ o opiniach (takze przekonaniach) respondentdow na
temat interesujacych nas spraw oraz o tym, jak je oni oceniajg i w ogole co
o nich wiedzg lub chcieliby wiedzie¢ na ten temat. Przydatna moze okazac si¢
rowniez w badaniach postaw, motywoOw i zainteresowan respondentéw, czy
zasobu posiadanych przez nich wiadomo$ci o badanym zjawisku, procesie,
zdarzeniu™%,

Zaktadam, Zze postrzegana w ten sposob perspektywa biograficzna wpisana
w metode sondazu diagnostycznego pozwoli unikngé wielu bledow i nadmier-
nego subiektywizmu, ktory moglby towarzyszy¢ analizie i ocenie zebranego
materialu badawczego dotyczacego tych uwarunkowan, ktore miaty najwigkszy
wplyw na rozw6j zawodowy badanej jednostki w kolejnych okresach jej zycia.

Decydujac si¢ na zastosowanie w przyjetej procedurze badawczej metody
sondazu diagnostycznego, poczatkowo zatozylem, Zze wiasciwym sposobem
pozyskiwania informacji na temat przedmiotu badan b¢da badania ankietowe.
Jednak na etapie badan pilotazowych okazato si¢, ze wielu respondentow nie
wie, jak nalezy rozumie¢ niektore sformutowania zawarte w kwestionariuszu
ankiety. Zorientowatem si¢, ze wielu respondentéw nie wie, co to jest preorien-
tacja czy orientacja zawodowa, podobnie jak nie rozumie, na czym polega
i w jakim czasie ma miejsce adaptacja spoleczno-zawodowa, identyfikacja
spoleczno-zawodowa czy stabilizacja spoteczno-zawodowa. Dlatego zdecydo-
wano, ze badania zasadnicze zostang przeprowadzone z wykorzystaniem tech-
niki ustrukturalizowanego wywiadu indywidualnego, w ktorym w przypadku
jawigcych sie trudnos$ci w rozumieniu zawartych w kwestionariuszu termindéw
dotyczgcych proceséw rozwojowych, nazw okresdOw czy proponowanych dzia-
tan, beda one mogly by¢ natychmiast (przed wyrazeniem opinii przez respon-
denta) wyjasnione. Ten sposob gromadzenia informacji sprawi, ze poszczeg6lni
respondenci w podobny sposob beda rozumie¢ zawarte w kwestionariuszu ter-
miny, a takze dadza gwarancj¢, ze kwestionariusz zostanie wypetiony przez
respondentdw samodzielnie, a nie z pomoca innej osoby badz w ogodle przez
inng osobe. Dodatkowo, ten sposdb przeprowadzenia badan umozliwi catkowity
zwrot kwestionariuszy badan.

Przyjety sposob prowadzenia badan okazal si¢ do$¢ ucigzliwy, poniewaz
osobi$cie musiatem dotrze¢ do kazdego respondenta, co sprawito, ze zajeto mi
to duzo czasu, a samo pozyskiwanie materialu badawczego byto roztozone

429 M. Lobocki, Metody i techniki badarn pedagogicznych, Krakow 2006, s. 244.



260 Czestaw Plewka

w czasie. Mam jednak nadziej¢, ze ta ucigzliwo$é zostala zrekompensowana
lepsza jakoS$cig pozyskanych informacji (opinii).

Do badan zastosowano celowo opracowany kwestionariusz. Zawierat on 20
odpowiednio uporzadkowanych skategoryzowanych pytan (zawartych w trzech
czesciach 1 dotyczacych: 1) czynnikéw rzutujgcych na rozwdj zawodowy re-
spondentdéw; 2) poziomu rozwoju zawodowego respondentow; 3) kompetencji
dotyczacych zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym) odnoszacych si¢ do
roznych aspektéw stanowigcych przedmiot badan uszczegdlowiony w o$miu
problemach szczegotowych. Dziesie¢ poczatkowych pytan dotyczy czynnikow,
ktore w opiniach poszczegdlnych respondentow w okreslony sposob (wyrazony
poprzez wykorzystanie rangi od 1 do 5) rzutowaly na ich rozw6j zawodowy
majgcy miejsce w okresach 1) preorientacji zawodowej, 2) orientacji zawodo-
wej, 3) szkolnego uczenia si¢ zawodu, 4) pracy zawodowej. Dalszych pig¢ py-
tan stuzyto zebraniu opinii respondentow dotyczacych poziomu wilasnego roz-
woju zawodowego w okreslonych 18 zakresach oraz pozyskania informacji
0 tym, w jakim stopniu poziom swojego rozwoju zawodowego zawdzigczaja
okreslonym czynnikom i w jakim stopniu ten rozwoj podporzadkowuja okre-
slonym celom. Oznacza to, ze pytania zawarte w pierwszej i drugiej czgsci kwe-
stionariusza dotyczg istoty pierwszych pigciu probleméw szczegotowych.
Ostatnie pig¢ pytan umozliwilo zebranie opinii respondentdw na temat ich
kompetencji dotyczacych zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym w 18
wyszczegolnionych zakresach, a takze poznanie opinii na temat stopnia trudno-
sci, ktore sprawiaja im okreslone czynnosci etapu diagnozowania wlasnego
rozwoju zawodowego, planowania wlasnej Sciezki rozwoju zawodowego,
wdrazania planu wlasnego rozwoju zawodowego oraz kontroli i monitorowania
wdrazanych dziatan ujetych w zaprojektowanym planie wlasnego rozwoju za-
wodowego. Mozna zatem przyjaé, ze pie¢ ostatnich pytan dotyczy istoty kolej-
nych trzech problemoéw szczegoétowych.

Opinie na temat zagadnien przyporzadkowanych poszczegdlnym pytaniom
wyrazali respondenci z trzech réznych grup zawodowych: 1) nauczyciele roz-
nych szkot i placowek oswiatowych, 2) pracownicy administracji samorzadowe;j
i roznych instytucji uzytecznosci publicznej, 3) pracownicy czynnie pracujacy
na réznych stanowiskach (szczeblach) sfery gospodarczej (roznych pod wzgle-
dem branzy i przynaleznos$ci wiascicielskiej podmiotow gospodarczych).

Pozyskany materiat badawczy w wyniku przeprowadzonych badan poddano
zarowno analizie iloSciowej, jak i jakosciowej. Poprawne opracowanie wyni-
kéw badan wymagato przede wszystkim starannego ich uporzgdkowania. Upo-
rzagdkowanie to dotyczyto gldwnie tych danych (opinii), ktore z punktu widze-
nia sformutowanych probleméw i hipotez badawczych jawily si¢ jako istotne.
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Przeprowadzitem zatem analiz¢ wstgpng, polegajgca na sporzadzeniu roz-
ktadow poszczegdlnych opinii respondentow dotyczacych zagadnien ujetym
w kazdym z pytan kwestionariusza oraz na wyznaczeniu miar statystycznych
tych rozktadow. Rozklady te i miary statystyczne zostaty sporzadzone dla cate-
go sktadu poszczegodlnych grup badawczych oraz dla wybranych podgrup roz-
roznionych ze wzglgdu na wybrane zmienne roéznicujace.

Dokonano réwniez analizy zwigzkow pomigdzy opiniami wyrazonymi
przez respondentéw na temat réznych aspektow poszczegélnych pytan. Takie
zwiazki, zobrazowane za pomoca dwu lub wigcej wymiarowych tabel lub wy-
kreséw zostaty zweryfikowane (co do ich istotnosci) przy uzyciu testow staty-
stycznych. Analiza taka pozwolita na okre$lenie logicznej spojnoSci opinii
poszczegdlnych respondentéw wyrazonych na temat réznych aspektow doty-
czacych problematyki badan.

W dalszej kolejnosci dokonano agregacji zmiennych czastkowych (opinii
wyrazonych przez respondentéw na temat roznych zagadnien ujetych w kolej-
nych pytaniach kwestionariusza). Celem przedstawienia wynikéw badan
w nieco bardziej skondensowanej formie, wybrane grupy opinii sprowadzono
do stwierdzen jednowymiarowych, co utatwito wyprowadzenie ogoélnych wnio-
skow z przeprowadzonych badan. Nastepnie, zgodnie z wczesniej przyjetymi
celami, zbadano zwigzki, jakie majg miejsce mi¢dzy zmiennymi.

1.5. Dobor proby badawczej i charakterystyka oséb badanych

Zastanawiajac si¢ nad procedurg doboru osob badanych, kierowatem si¢ glow-
nie potrzebg dotarcia do maksymalnie zr6znicowanego $rodowiska, w ktorym
spotkam osoby pracujgce o ré6znym stazu pracy zawodowej, wywodzace si¢
z roznych rodzin. Zalezatlo mi na tym, zeby zastosowaé taki sposob doboru
0s0b, ktore wzrastaly i rozwijaty si¢ w r6znych warunkach rodzinnych, konczy-
ty rozne szkoty, ktére w bardzo r6zny sposob podlegaty procesowi preorientacji
1 orientacji zawodowej, ktore pracujac obecnie na roznych stanowiskach pracy,
majg bardzo rdézne doswiadczenia nabyte we wszystkich poprzednich okresach
swojego zycia. Jednocze$nie miatem $wiadomos¢, ze jako pojedynczy badacz
dysponuje ograniczonymi mozliwo§ciami tak organizacyjnymi, jak i ekono-
micznymi. Dlatego, kierujac si¢ zaleceniami E. Babbie, dokonatem nieprobabi-
listycznego (nielosowego) doboru proby badawczej, ktory — jak tlumaczy
E. Babbie — jest ,,(...) metoda doboru proby za pomoca technik nieodwotuja-
cych si¢ do zasad rachunku prawdopodobienstwa, lecz prowadzony na podsta-
wie dostepnosci do oso6b badanych. Moze wigc by¢ to dobor celowy, kwotowy,
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metoda kuli $nieznej itp.”**. Dalej autor ten twierdzi, ze wykorzystanie doboru
celowego wydaje si¢ zasadne, kiedy sporzadzenie wykazu wszystkich elemen-
tow populacji jest niemozliwe (lub bardzo trudne), a dane uzyskane dzigki arbi-
tralnemu doborowi elementow s3a wystarczajace do osiggnigcia celow badaw-
czych®!. Podobne stanowisko reprezentujg E. Frankfort-Nachmias i D. Nach-
mias, ktorzy uwazajg, ze w przypadku proby celowej badacz dobiera jednostki
w sposéOb subiektywny, tak aby otrzymac probe, ,.ktora wydaje si¢ reprezento-
wacé populacje”*32. Zatem prowadzac badania nad czynnikami, ktére w opiniach
0s0b badanych miaty zréznicowany wplyw na przebieg, strukturg i poziom ich
rozwoju zawodowego, dokonalem wyboru takich osob, ktore posiadaly cechy
najbardziej znaczace dla podjetego przeze mnie zagadnienia badawczego.

Badaniami objeto 140 0sdb z trzech grup zawodowych (nauczyciele — 47
0s0b, pracownicy administracji — 48 osob, pracownicy sektora gospodarki — 45
0s0b). Osoby wytonione do badan pracowaty na réznych stanowiskach w roz-
nych zaktadach pracy. W przypadku nauczycieli byly to (r6znego rodzaju i po-
ziomu ksztalcenia) szkoty i placowki o§wiatowe. Pracownicy administracji to
takze osoby pracujgce na roznych stanowiskach w administracji samorzagdowe;j
i rzadowej, a takze instytucjach uzytecznosci publicznej. Podobnie pracownicy
sektora gospodarczego zatrudnieni byli na réznych stanowiskach (robotniczych,
sredniego nadzoru, zarzadzajacych) $redniej i drobnej przedsigbiorczosci z roz-
nych branz (mechanicznej, elektryczno-elektronicznej, budowlanej, samocho-
dowej i transportu drogowego, stoczniowej, handlowej itp.). Wszystkie osoby
zatrudnione byly na terenie wojewodztwa zachodniopomorskiego.

Przyjeto taka zasade, ze probg badawcza bedzie stanowi¢ nie wigcej niz
2 osoby z jednej szkoty, biura, podmiotu gospodarczego czy innej instytucji.
W ten sposob badania zostaty przeprowadzone tgcznie w 82 jednostkach.

Wszystkie badania przeprowadzil autor niniejszej monografii w okresie od
lutego 2014 do czerwca 2015 roku. Wywiad prowadzony byt oddzielnie (indy-
widualnie) z kazda osoba. Dokltadniejsza struktura proby badawczej zostata
ukazana w tabelach 5-7.

40 E. Babbie, Badania spoleczne w praktyce, przet. W. Betkiewicz, Warszawa 2003,
s. 625.

41 Tamze, s. 205.

432 B, Frankfort-Nachmias, D. Nachmias, Metody badawcze..., dz. cyt., s. 199.
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Na podstawie zaprezentowanej w tabelach 5-7 struktury proby badawczej
mozna uzna¢, ze pod wzgledem zmiennej ,,pte¢” proba badawcza byla nieco
zdominowana przez kobiety (59,3% kobiety i 40,7% mezczyzni). Natomiast
pod wzgledem wyksztatcenia najliczniej byty reprezentowane osoby z pelnym
wyksztatceniem wyzszym (75% catej proby), a najmniej licznie osoby z wy-
ksztatceniem $rednim ogdlnym (tylko 3 osoby, co stanowi 2,1% calej proby
badawczej). W przypadku zmiennej ,,staz pracy zawodowej” mozna przyjac, ze
préba byta zrownowazona (aczkolwiek najmniej byto 0sob z niewielkim stazem
od 1 do 5 lat — 16 0s6b, co stanowi 11,4% catej proby, a najwiccej ze stazem
11-20 lat — 38 0s6b, co stanowi 27,1% calej proby).

Mozna zatem uznaé, ze cala celowo dobrana proba badawcza byta na tyle
zroéznicowana pod wzgledem poszczegolnych zmiennych réznicujacych, Zze na
podstawie pojedynczych subicktywnych ocen wyrazonych przez respondentéw
na temat r6znych aspektow ich rozwoju zawodowego, upowaznia do formuto-
wania pewnych spostrzezen natury ogoélne;j.

2. Obraz wybranych komponentéw dotychczasowego rozwoju
zawodowego 0s0b pracujacych zawodowo

Ujete w tytule tego podrozdziatu — zaczerpnigte z psychologii — pojecie obraz
stanowi swoistego rodzaju plaszczyzng wgladu w wybrane komponenty rozwo-
ju zawodowego ujawnione w deklaracjach wyrazonych przez osoby pracujace
zawodowo, ktore w prowadzonych badaniach dokonywaty opisu poziomu swo-
jego dotychczasowego rozwoju zawodowego oraz podstawowych czynnikow
w rozny sposob rzutujacych na ten rozwoj, a takze nabytych kompetencji doty-
czacych zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym. Pojecie to nie jest — jak
trafnie dostrzega S. Korczynski — ,, wierng kopig rzeczywistosci, jej odbiciem,
ale produktem proceséw umystowych i czynnikiem wspotdziatania wielu we-
wnetrznych funkcji — emocji, uczu¢, nastawien, postaw, oczekiwan itp. (...)
obraz to uzewngtrzniona posta¢ wewnetrznego wizerunku rzeczywistosci lub
proceséw myslenia badZz wyobrazni’**3. Przyjmujac taki sposdb pojmowania
istoty tego terminu mozna oczekiwaé, ze ,,obraz okre§lonego fragmentu rze-
czywisto$ci spelnia w procesie poznawczym tej rzeczywistosci rolg swoistego
regulatora, bowiem z jednej strony przy ocenie tej rzeczywistosci stanowi punkt
odniesienia, z drugiej za$§ — dostarcza nowych informacji umozliwiajacych
wprowadzenie okreslonych zmian w opisywanym przez obraz fragmencie rze-
czywisto$ci™*. W tym konkretnym przypadku termin ten w ujeciu bardzo sze-

433 S. Korczynski, Obraz nauczyciela, Opole 2002, s. 15.
434 C. Plewka, Uwarunkowania zawodowego rozwoju. .., dz. cyt., s. 265-266.
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rokim jest wlasnym subiektywnym opisem tego wszystkiego, co w dotychcza-
sowym biegu zycia jednostki (poprzez zaistnienie lub brak takiego zaistnienia)
wywarlo okreslony wplyw na jej rozwoj zawodowy majacy miejsce W poszcze-
golnych okresach biegu jej zycia, a takze na obecny poziom (stan) jej rozwoju.
Pamigta¢ jednak nalezy, ze ten obraz samego siebie nie jest ,,bytem absolut-
nym” nie podlegajagcym zadnym modyfikacjom. Jest on (jak wczesniej okresli-
tem w przywotywanej monografii) zjawiskiem rozwojowym, bowiem w miarg
rozwoju jednostki, ,,nabywania przez jednostke nowej wiedzy, ksztatltowania si¢
nowych do$wiadczen zyciowych, czy tez zawodowych — obraz ten staje si¢
coraz pehiejszy, konkretniejszy, o nieco wigkszym potencjale obiektywizmu
(cho¢ do konca pozostaje obrazem subiektywnym). Jest on zatem dynamiczny,
podlega nieustannym zmianom zachodzacym zaréwno w samej jednostce, jak
i w jej otoczeniu™**. Z tych tez wzgledéw obraz okreslonej jednostki (aczkol-
wiek stanowi bardzo istotny instrument proces poznawczego) nie moze stano-
wi¢ jedynej 1 wystarczajgcej podstawy do orzekania o wszystkich uwarunkowa-
niach tej rzeczywisto$ci, ktdrg on opisuje, nie moéwigc juz o przenoszeniu tego
opisu (tego obrazu) na inng rzeczywisto$¢ (np. budowania obrazu rozwoju za-
wodowego okreslonej grupy jednostek poprzez proste nakladanie jednostko-
wych obrazéw poszczegodlnych oséb owej grupy). Moze natomiast obraz ten
odgrywaé znaczaca rolg, zwlaszcza wtedy, gdy stanowi on przedmiot pogltebio-
nej refleksji. Takg tez role mie¢ begdzie obraz samego siebie (swojej dotychcza-
sowej drogi zyciowej, wszelkich dziatan, procesow, czynnikow, ktore drodze tej
towarzyszyly, a takze osobistym do$wiadczeniom, przekonaniom, wyznawa-
nym warto$ciom itd.) w poszukiwaniu odpowiedzi na pytania zawarte w sfor-
mutowanych problemach badawczych.

Analizujac ujawnione przez respondentow obrazy samego siebie, zwracam
uwage takze na to, w jakim zakresie pod wzgledem struktury i dynamiki obraz
ten w poszczegolnych okresach rozwoju zawodowego poszczegolnych jedno-
stek jest zroznicowany, a w jakim zakresie zawiera pewne cechy wspolne (state)
dla wszystkich 0sob pracujacych z trzech grup zawodowych stanowigcych pro-
be badawczg. Analizy te dotyczg trzech wzajemnie przenikajgcych si¢ obszarow
ztozonej problematyki dotyczacej rozwoju zawodowego poszczegdlnych osob
i grup zawodowych: 1) czynnikow, ktore w deklaracjach osob stanowiagcych
probe badawcza rzutowaty na ich dotychczasowy rozwdj zawodowy, 2) poziom
ich dotychczasowego rozwoju zawodowego, 3) oceny kompetencji dotyczacych
zarzadzania ich wlasnym rozwojem zawodowym. Oto owe analizy i sformuto-
wane na ich podstawie pewne refleksje 1 uogdlnienia.

435 Tamze, s. 266.
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2.1. Czynniki rzutujace na moj dotychczasowy rozwaéj zawodowy

Rozpoczynajac analize zebranego materiatu badawczego od ukazania czynni-
kow, ktore w ocenie 0sob stanowigcych probg badawcza rzutowaly na ich do-
tychczasowy rozwoj zawodowy, w pierwszej kolejnosci skoncentrowano uwage
na rozpoznaniu tych okresow biegu ich zycia, ktore w ich subiektywnej ocenie
mialy najwigkszy i1 najmniejszy wptyw na obecny poziom ich rozwoju zawo-
dowego.

W celu przeprowadzenia pogl¢bionej analizy, ktora w koncowej czgsci tego
rozdziatu bedzie podstawg do sformutowania stosownych wnioskow sporzg-
dzono rozktady odpowiedzi na poszczegdlne pytania kwestionariusza wedtug
zmiennych grupujacych, a takze wykonano test medialny dla odpowiednich

pytan kwestionariusza**,

Na podstawie tak uporzadkowanego materiatu badawczego zostato sporza-
dzone zestawienie (tabela 8) dotyczace tych okresow zycia i rozwoju zawodo-
wego respondentéw poszczegoélnych grup zawodowych (nauczyciele, pracow-
nicy administracji, przedstawiciele sektora gospodarczego), ktore w ich subiek-
tywnej ocenie (wyrazonej w odpowiedzi na pierwsze pytanie kwestionariusza
sformutowane w nastepujacy sposob: ,,Przyjmujac, ze cztowiek w sposob ciagly
rozwija si¢ w calym okresie swojego zycia, okresl, jaki wpltyw na obecny po-
ziom Twojego rozwoju zawodowego miaty wymienione okresy: a) okres dzie-
cinstwa, b) preorientacji zawodowej, c) orientacji zawodowej, d) uczenia si¢
zawodu, e¢) adaptacji spoteczno-zawodowej, f) identyfikacji spoleczno-
zawodowej, g) stabilizacji spoleczno-zawodowej”**”) wywarly najmocniejszy
1 najstabszy wptyw na poziom ich dotychczasowego (obecnego) rozwoju za-
wodowego. Przyj¢to, ze najmocniejszy wptyw na dotychczasowy rozwoj zawo-
dowy okreslonego respondenta wywarly te okresy biegu jego zycia, ktore
w jego subiektywnej ocenia otrzymaly w pigciostopniowej skali rangg ,,5”
i ,,4”. Natomiast najstabszy te, ktére oznaczone zostaty rangg ,,1”1,,2”.

Okresami, ktére w subiektywnych opiniach 0s6b pracujacych zawodowo
wywarly najwigkszy wplyw na ich obecny poziom rozwoju zawodowego sg te,
ktore bezposrednio dotycza pracy zawodowej. Sa to zarowno w wymiarze pro-

436 Wszystkie rozklady odpowiedzi na pytania kwestionariusza, z podziatem wedtug
zmiennych grupujacych: 1) grupa zawodowa, 2) pte¢, 3) wyksztalcenie, 4) staz pracy
w zawodzie znajdujg si¢ w zalgcznikach zapisanych na zalaczonym no$niku elektro-
nicznym. Podobnie w kolejnym pliku znajduja si¢ analizy istotno$ci zwigzkéw pomie-
dzy zmiennymi grupujacymi a odpowiedziami na kolejne pytania kwestionariusza ze-
stawione w kolejnosci okreslonych w podrozdziale 1.2 szczegdétowych probleméw
badawczych.

437 Caly kwestionariusz ankiety uzyty w przeprowadzonych badaniach znajduje sie
w zalacznikach na nosniku elektronicznym.
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centowego udzialu wszystkich 0so6b stanowiacych probe badawcza (80,7% re-
spondentéw wskazujacych na stabilizacje spoteczno-zawodowg oraz 80% re-
spondentéw, ktorzy wskazali na identyfikacje spoteczno-zawodowa majaca
miejsce po okresie ich adaptacji spoteczno-zawodowej — uzyskujacej rownie
wysoki wskaznik 67,1%), jak rowniez respondentow z poszczegdlnych grup
zawodowych (nauczyciele — 83% w okresie identyfikacji spoteczno-zawodowe;j
czy 85,1% w okresie stabilizacji spoteczno-zawodowej). Podobnie rozktad ten
wyglada w przypadku pracownikéw administracji — 77,1% wskazato na okres
identyfikacji spoteczno-zawodowej 1 79,2% na okres stabilizacji spoteczno-
zawodowej oraz pracownikoéw sektora gospodarczego — 80% wskazato na okres
identyfikacji spoleczno-zawodowej 1 77,8% na okres stabilizacji spoteczno-
zawodowej.

Tabela 8. Deklaracje respondentéw poszczegolnych grup préby badawczej doty-
czgce tych okresow ich zycia i rozwoju zawodowego, ktére wywarly najmocniejszy
i najstabszy wplyw na poziom ich dotychczasowego (obecnego) rozwoju zawodo-
wego*®

Procentowy* rozktad deklaracji

g, ) W tym w grupie
Lp. | Okresy rozwoju S Og()l,en,n prze
~ w prébie | naucz. | admin.
m..
% % % %
2 Okres dziecinstwa (wptyw wy- +2 | 21,9 17 | 229 | 249
chowania w rodzinie) 4+5 62,1 68,1 | 58,3 60

Preorientacja zawodowa w szkole 1+2 56,5 42,5 | 64,6 | 62,2
b) | podstawowej (edukacja wcze-
snoszkolna)

Orientacja zawodowa w pozniej- 1+2 47,8 29.8 | 58,3 | 55,5
¢) | szym okresie nauki szkolnej

(od klasy 4 szkoty podstawowej)

4+5 20 29,8 | 16,7 | 13,3

4+5 29,3 36,1 | 20,9 | 31,1

Przygotowanie si¢ do rozpoczgcia 1+2 12,1 4,3 16,6 | 15,6
pracy zawodowej — uczenie si¢
zawodu w szkole zawodowej lub 4+5 58,5 68,1 50 | 57,8
na studiach

d)

438 Takie same rozklady deklaracji respondentdw wedtug zmiennej grupujacej 1) rodzaj
wyksztalcenia i 2) staz pracy znajduja si¢ na nos$niku elektronicznym w zatacznikach do
tej monografii (tab. 4 1 6).
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Tabela 8. Deklaracje respondentéw poszczegdlnych grup proby (ciag dalszy)

Adaptacja spoteczno-zawodowa w | 1+2 8,6 - 16,7 | 8.9

e oczatkowym okresie pracy zawo-

) g oWy pracy 4+5 | 671 | 808 | 584 | 62,2
owej
Identyfikacja spoleczno-zawodowa | 142 3,6 4,3 6,3 -
o okresie adaptacji spoteczno

b captacitsp avs | 80 | 83 | 771 | 80
-zawodowej
Stabilizacja spoteczno-zawodowa | 142 3,5 2,1 4,2 4.4
o okresie identyfikacji spoteczno

& |P cenyHkacisp 4+5 | 807 | 851 | 792 | 77.8
-zawodowej

* WartoS$ci procentowe zestawione w tabeli wyliczone zostaty w zaokragleniu do jedne-
g0 miejsca po przecinku.

Zrodio: Badania wiasne.

Mozna przypuszczaé, ze ten wysoki procentowy wskaznik deklaracji wska-
zujacych na to, iz wlasnie te fazy zycia czlowieka, ktére przypadaja na okres
jego aktywnos$ci zawodowej, stanowig najwigksze nasilenie w procesie rozwoju
zawodowego, poniewaz sg suma wszystkich dotychczasowych wptywow sprzy-
jajacych rozwojowi zawodowemu okreslonej jednostki, ktore teraz w procesie
pracy moga by¢ przez ta jednostk¢ wlasciwie spozytkowane. Ponadto okres
aktywnosci zawodowej (bez wzgledu na to, czy odnosimy go do tego przedziatu
tego okresu, w ktorym ma miejsce adaptacja spoleczno-zawodowa czy do eta-
poéw kolejnych) jest tym okresem, w ktorym poprzez mozliwosé bezposredniej
konfrontacji wiedzy zawodowej z praktyka zawodowa, predyspozycji zawodo-
wych z rzeczywistymi wynikami pracy zawodowej, planow zawodowych z ich
realizacjg itp., tworzy si¢ wiele sytuacji prorozwojowych, ktore bez watpienia
majg znamienny wplyw na postep w rozwoju zawodowym jednostki. To w pro-
cesie pracy zawodowej — jak slusznie zauwaza to Z. Wotk — cztowiek realizuje,
reguluje 1 kontroluje wiele procesdéw w kontaktach z rzeczywistoScig, a tym
samym tworzy siebie**. Pozyskiwana w procesie pracy zawodowej wiedza
wyznacza poziom $wiadomosci dziatania, dzigki czemu jednostka moze trafniej
planowac kolejne etapy dotyczace wilasnego rozwoju zawodowego, a takze
skuteczniej kierowac wszelkiego rodzaju dzialaniami zaplanowanymi w kolej-
nych etapach w taki sposob, aby osiggnaé zamierzony cel*.

439 Zob. Z. Wolk, Catozyciowe poradnictwo..., dz. cyt., s. 75.
40 Wiecej na ten temat zob. m.in. Z. Wiatrowski, Dorastanie, dorostosé czlowieka
w kontekscie..., dz. cyt., s. 44.
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Stosunkowo wysoko oceniono wpltyw okresu dziecinstwa (wptyw wycho-
wania w rodzinie), ktory w opinii duzej czesci respondentow (62,1% catej pro-
by badawczej) rzutowal na ich dotychczasowy poziom rozwoju zawodowego.
Wynik ten nie stanowi wigkszej niespodzianki, bowiem jak ukazano to w roz-
dziatach teoretycznych, rodzina w catym okresie dziecinstwa ma bardzo zna-
czacy wplyw nie tylko na to, w jaki sposob rozwija si¢ dziecko w tym okresie,
ale rowniez jak uksztaltowane cechy osobowosci dziecka, jego marzenia, zain-
teresowania, wyobrazenia dotyczace wielu procesow otaczajacej go rzeczywi-
stosci 1 wiele innych czynnikéw rzutowaé begdzie na jego rozwdj (w tym row-
niez rozwoj zawodowy) w pozniejszych okresach jego zycia. Daje temu wyraz
wielu badawczy zajmujacych si¢ tg problematyka (w tym m.in. Z. Wiatrowski,
prowadza¢ rozlegle badania dotyczace dorastania, dorostosci i staro$ci czlowie-
ka postrzeganych w kontekscie kariery zawodowej). W badaniach Z. Wiatrow-
skiego 63,4% badanych (w probie N=1020) takze wskazato na znamienng role

rodziny w rozwoju, dojrzewaniu i dorastaniu*!.

41 Tamze, s. 92-93.
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Rys. 26. Rozklad deklaracji poszczegdlnych grup proby badawczej dotyczacych
tych okreséw ich zycia i rozwoju zawodowego, ktére wywarly najwigkszy (ran-
ga 4+5) wptyw na poziom ich obecnego rozwoju zawodowego

Zrodto: Badania wlasne.
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Niepokojacym zjawiskiem okazato si¢ to, ze zaledwie 20% — a wigc tylko
co pigty — calej proby badawczej (w tym 29,8% w grupie nauczycieli, tylko
16,7% w grupie pracownikow administracji i 13,3% w grupie przedstawicieli
sektora gospodarczego) wskazalo, ze znaczacy udziat w ich obecnym rozwoju
zawodowym wywart okres preorientacji zawodowej majacej miejsce w procesie
edukacji wczesnoszkolnej, realizowanej w szkole podstawowej. Rowniez nie-
pokojacy jest fakt, ze tylko 29,3% calej proby badawczej wskazato, iz najwigk-
szy wplyw na ich poziom dotychczasowego rozwoju zawodowego wywarl
okres orientacji zawodowej prowadzonej od 4 klasy szkoty podstawowej (rys.
26). Wyniki te mogg wskazywac na fakt, ze zar6wno preorientacja zawodowa,
jak réwniez orientacja zawodowa w procesie dydaktyczno-wychowawczym
wspotczesnej szkoty nie zyskuje nalezytego uznania. Stwierdzenie to wydaje si¢
by¢ uzasadnione, jes$li deklaracje respondentow stanowigcych probe badawcza
podda si¢ analizie przeprowadzonej z perspektywy ich dlugo$ci stazu pracy.
Okazuje si¢ woéwczas, ze najmniej respondentoéw — sugerujacych, iz najwickszy
wpltyw na ich obecny poziom rozwoju zawodowego majacy miejsce w tych
dwoch okresach — znalazto si¢ w przedziale 1-5 lat stazu pracy (a wigc tych,
ktorzy niedawno przeszli ze ,,$wiata” edukacji do ,,$wiata” pracy)**2.

W celu pehiejszego odczytu danych z badan dotyczacych omawianego
problemu odwotuje si¢ takze do nastepujacej ilustracji graficznej (rys. 27).

Roéwniez na tej ilustracji bardzo wyraznie widac, ze obie grupy responden-
tow (kobiety 1 me¢zczyzni) bardzo nisko ocenily wplyw zarowno okresu preo-
rientacji, jak i orientacji zawodowej na obecny poziom ich rozwoju zawodowe-
£0.

42 Szczegbdlowy rozktad odpowiedzi na to pytanie kwestionariusza sporzadzony wedtug
zmiennej ,,staz pracy” znajduje si¢ w zatacznikach na nosniku elektronicznym, podob-
nie jak rozktad sporzadzony wedtug zmiennej ,,rodzaj wyksztatcenia” (tab. 4).
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wyboru
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Okresy: a) dziecinstwo; b) preorientacji zawodowej; ¢) orientacji zawo-
dowej; d) uczenia si¢ zawodu; e) adaptacji spoteczno-zawodowej; f) iden-
tyfikacji spoteczno-zawodowej; g) stabilizacji spoleczno-zawodowe;j

Rys. 27. Srednie wartoéci deklaracji (wskazanej rangi) wyrazonych przez re-
spondentow proby badawczej wedlug zmiennej pici dotyczacych poziomu
wplywu, jakie wywarly poszczegodlne okresy ich zycia i rozwoju na obecny po-
ziom ich rozwoju zawodowego

Zrodto: Badania wlasne.

Oczekujac, ze w badaniach potwierdzone zostanie przypuszczenie, iz okres
pracy zawodowej wywiera najwickszy wplyw na poziom rozwoju zawodowego
0s0b pracujacych zawodowo (oczekiwanie to zostalo pozytywnie zweryfikowa-
ne odpowiedziami na pierwsze pytanie kwestionariusza) w dalszej czgsci kwe-
stionariusza (pytanie 10) zadano pytanie nastgpujacej tresci: ,,Na ktorym z nizej
wymienionych etapow Twojej pracy zawodowej mial miejsce najbardziej satys-
fakcjonujacy Cie pod wzgledem dynamiki, poziomu i struktury Twdj rozwoj
zawodowy?”.
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Szczegbdlowy rozktad odpowiedzi na tak sformutowane pytanie ilustrujg da-
ne procentowe zawarte w tabeli 9 zestawione dla poszczegolnych grup zmien-
nych.
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Jesli zestawimy deklaracje poszczegodlnych grup respondentéow proby ba-
dawczej, sumujac odpowiedzi wskazane w poszczegodlnych etapach pracy za-
wodowej na rangg ,,4” i ,,5”, to okazuje si¢, ze najbardziej satysfakcjonujacy
rozwoj zawodowy w opiniach respondentow poszczegdlnych grup proby ba-
dawczej miatl miejsce na etapie stabilizacji zawodowej (71,4% wszystkich
wskazan w calej probie badawczej). Mozna uznaé, ze ta subiektywna ocena
wyrazona przez respondentow proby badawczej jest jak najbardziej uzasadnio-
na, bowiem na tym etapie pracy zawodowej, na ktérym juz zaadaptowali si¢ oni
do warunkow pracy w danym zawodzie, czgsto rowniez na okreslonym stano-
wisku pracy, a takze identyfikujg si¢ z tym, co jest przedmiotem ich codzienne;j
aktywnosci zawodowej, zaczyna mie¢ miejsce coraz wigksze poczucie bezpie-
czenstwa, a tym samym troska o to, zeby to poczucie bezpieczenstwa nie zosta-
to naruszone. Mozna zatem mowié, ze osoba taka osiggneta etap stabilizacji
spoteczno-zawodowej i1 coraz wyrazniej jest zainteresowana wlasnym rozwojem
zawodowym i dazeniem do kariery zawodowej. Zwykle w tym czasie pracujacy
zawodowo, chcac zdynamizowac¢ proces wiasnego rozwoju zawodowego,
a takze podwyzszy¢ swoje kwalifikacje zawodowe (nie tylko z potrzeby nieu-
stannego dostosowywania si¢ do wymogow zmieniajgcego si¢ rynku pracy, ale
rowniez checi ,,robienia” kariery zawodowej), podejmuja ré6znego rodzaju for-
my doksztalcania i doskonalenia zawodowego, majac swiadomos¢, ze to takze
jeden ze skutecznych sposobow kierowania wlasnym rozwojem zawodowym®*+.
Mozna przypuszczaé, ze z tych wzgledow ponad potowa respondentow (65,7%
calej proby badawczej) wskazata, ze swojg satysfakcj¢ dotyczacg dynamiki,
poziomu i struktury wlasnego rozwoju zawodowego przypisuja roéwniez temu
etapowi pracy zawodowej, w ktorym miaty miejsce réznego rodzaju formy ich
rekwalifikacji spoteczno-zawodowe;.

Chcac bardziej doktadnie pozna¢ nie tylko to, ktory z dotychczasowych
okresow biegu zycia respondentéw miat decydujacy wptyw na obecny poziom
ich rozwoju zawodowego, ale réwniez jakie procesy, czynniki i dziatania proro-
zwojowe majace miejsce w poszczegdlnych okresach ich dotychczasowego
rozwoju zawodowego w okreslonym stopniu rzutowaty na obecny poziom ich
rozwoju zawodowego w kwestionariuszu sformutowano 8 kolejnych pytan (py-
tania 2-9). W czterech z nich (pytania 2, 4, 6, 8) proszono respondentéw o do-
konanie oceny wptywu, jaki na ich dotychczasowy rozwoj zawodowy majacy
miejsce w kolejnych okresach ich rozwoju, tj. (a) preorientacji zawodowej, b)
orientacji zawodowej, c¢) szkolnego uczenia si¢ zawodu, d) pracy zawodowe;j)
mialy zaproponowane w tresci tych pytan dla kazdego z tych okresow roézne

443 Zob. C. Plewka, Kierowanie wltasnym rozwojem zawodowym..., dz. cyt., s. 200-211
i nast.
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formy (specyficzne dla kazdego z okresow) aktywnos$ci. Natomiast w pytaniach
(3,5, 7,9) proszono o dokonanie oceny, w jakim stopniu efekty wtasnego roz-
woju zawodowego respondentow poszczegdlnych grup proby badawczej zale-
zaty od zdefiniowanych oddzielnie dla kazdego okresu kategorii wptywu.

Szczegdtowe zestawienia odpowiedzi udzielonych przez respondentow na po-
szczegblne formy aktywnosci, ktore wywarly okreslony wplyw na ich rozwdj za-
wodowy majgcy miejsce w poszczegolnych okresach biegu ich zycia (rozwojo-
wych) oraz odpowiedzi dotyczacych tych kategorii wptywu, ktore w okreslonym
stopniu rzutowaly na efekty ich rozwoju zawodowego majacego miejsce w po-
szczegolnych okresach rozwojowych (podobnie jak to miato miejsce w odniesie-
niu do pytania 1) znajdujg si¢ w zalagcznikach (tab. 4, 5 i 6) zapisanych na no-
$niku elektronicznym, o ktorym informowano w tym materiale wczesnie;j.

W tej cze$ci monografii (szczegdlnie ze wzgledu na ograniczong jej obje-
to$¢) znajduja si¢ jedynie te zestawienia (sporzadzone na podstawie zamiesz-
czonych w zalacznikach zestawien szczegotowych), ktore w przypadku po-
szczegblnych form aktywnos$ci oraz kategorii wptywdéw sformutowanych dla
kolejnych okresow biegu zycia i rozwoju respondentéw catej proby badawczej,
a takze jej poszczegdlnych grup zawodowych, uzyskaly range najwyzsza (suma
rang 4 i 5) oraz najnizsza (suma rang 1 i 2). Dla odpowiedzi udzielonych na
pytanie 2, 4, 6 1 8 takim zestawieniem jest tabela 10, a dla odpowiedzi udzielo-
nych na pytania 3, 5, 71 9 zestawienie w tabeli 11.

Dane z tych dos¢ szczegotowych zestawien (tabele 3 i 4 znajdujace si¢ na
zataczonym nosniku elektronicznym), jak réwniez w przypadku uzyskanych
odpowiedzi na pytanie 2, 4, 6, 8, w ktorych pytano o to, jaki wptyw na rozwoj
zawodowy majacy miejsce w kolejnych okresach biegu zycia respondentow
poszczegdlnych grup proby badawczej mialy te procesy, czynniki czy dzialania
prorozwojowe, ktore zostaly zdefiniowane oddzielnie dla kazdego z tych okre-
sow ukazuja, ze respondenci (ze wszystkich grup proby badawczej) w sposob
niezwykle zréznicowany wskazujg te, ktérych wplyw byt najwickszy i te, kto-
rych wplyw byl najmniejszy (tabela 10). Postrzegajac rdznice tych ocen z per-
spektywy catego sktadu proby badawczej mozna dostrzec, ze w sposdb znacza-
cy rdznig si¢ procentowe rozklady respondentow, ktorzy zarowno w wymiarze
wplywow najmocniejszych (suma rang ,,4” i ,,5”), jak réwniez najstabszych
(suma rang ,,1” 1 ,,2”) wskazali na konkretne formy aktywno$ci majacych miej-
sce w kolejnych okresach biegu ich zycia i rozwoju. Uznano, Zze najmocniejszy
wplyw na ich rozwo6j zawodowy miato samoksztalcenie i samodoskonalenie si¢
podejmowane (w okresie pracy zawodowej) w trosce o wlasny rozwoj zawodo-
wy (az 81,2% catego sktadu proby badawczej wskazalo w tym przypadku na
range ,,5” 1,,4”). Tylko nieco mniejsza czg$¢ respondentdw catej proby badaw-
czej (80%) uznata, ze taki najsilniejszy wptyw na ich rozwdj zawodowy miata
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realizacja zadan zawodowych wynikajacych z przyjetych na siebie obowigzkow
zawodowych. Podobnie duza cze$¢ proby badawczej uznata, ze w okresie
szkolnego uczenia si¢ zawodu, taki najsilniejszy wptyw (75% wskazan calej
proby badawczej dla rang ,,5” i ,,4”) na ich rozwo6j zawodowy mialo samo-
ksztatcenie w zakresie zglebiania wiedzy dotyczacej problematyki zwigzanej
z kierunkiem nauki w szkole zawodowej badz na studiach. Rowniez duza czes$¢
respondentow catej proby badawczej (74,1%) uznata, ze wlasna aktywnosc¢
w zakresie nabywania wiedzy dotyczacej specyfiki pracy w réznych zawodach
i na réznych stanowiskach pracy miata najwickszy wplyw na ich rozwdj zawo-
dowy w okresie orientacji zawodowej. Pamigtajac o tym, ze w przypadku od-
powiedzi na pierwsze pytanie kwestionariusza, gdzie az 47,8% respondentow
catej proby badawczej uznato, ze okres orientacji zawodowej wywart najstabszy
wplyw na ich dotychczasowy rozwdj zawodowy, to mozna przypuszczac, ze
cho¢ nie jest on satysfakcjonujagcy, to mogtby by¢ jeszcze gorszy, gdyby re-
spondenci nie czekajac na to, co w tym zakresie czyni szkota nie starali si¢ sa-
modzielnie przygotowa¢ do wyboru dalszego kierunku nauki szkolnej i zawodu.
Duzy niepokdj nalezy wyrazi¢ takze w odniesieniu do okresu preorientacji za-
wodowej, gdzie w przypadku odpowiedzi na pytanie 1 kwestionariusza tylko co
piaty z respondentdw uznat, iz okres ten miat znaczacy wpltyw na poziom ich
obecnego rozwoju zawodowego. W tym przypadku 56% respondentéw uznato,
ze w okresie tym najwickszy wplyw na ich rozwoj zawodowy miata obserwacja
i nasladowanie czynno$ci zawodowych osob dorostych.

Warto zauwazy¢, ze respondenci zarowno catej proby badawczej, jak row-
niez poszczegdlnych grup odpowiadajac na te pytania (pytanie 2, 4, 6, 8) kwe-
stionariusza, na 0got zgodnie wskazywali te same procesy, czynniki i dziatania
prorozwojowe (z wyjatkiem kilku), ktére w ich ocenie miaty w poszczegdlnych
okresach zarowno najwigkszy, jak rowniez najmniejszy wplyw na ich rozwoj
zawodowy. Wyjatek stanowig pracownicy administracji, ktorzy w ocenie
wplywow najmocniejszych majgcych miejsce w okresie preorientacji zawodo-
wej wskazali na nasladowanie zachowan zawodowych osob dorostych w czasie
dziecigcych zabaw, natomiast w zakresie wplywoOw najstabszych — na groma-
dzenie wiadomosci o pracy osob dorostych (ich zawodowych czynnosci i specy-
fiki zawodowej). Ponadto mozna dostrzec, ze niemal w kazdym przypadku ocen
dotyczacych najwigkszych wpltywow stosunkowo mniejszy udzial procentowy
respondentdw byl w grupie pracownikow administracji niz w pozostatych
dwoch grupach zawodowych.
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W celu lepszego odczytania opisanych statystyk (wartosci prezentowanego
udziatu wskazan w calej probie badawczej i poszczeg6lnych jej czgéciach) do-
tyczacych analizowanego problemu odwotuje¢ si¢ takze do nastgpujace;j ilustracji
graficznej (rys. 28).

Z wykresu dos¢ jednoznacznie wynika, ze niemal wszystkie deklaracje wy-
razone przez nauczycieli na temat tych czynnikow, procesow i dziatan proro-
zwojowych (nazwane w tresci pytan 2, 4, 6, 8 jako formy aktywnosci), ktore
w ich subiektywnej ocenie mialy najsilniejszy wplyw (ranga ,,5” i ,,4”) na ich
rozwoj zawodowy majgcy miejsce w poszczegolnych okresach biegu ich zycia
uzyskaty wigksza od sredniej procentowej wartoSci odpowiedzi wyliczonych
dla poszczegdlnych okresow (na wykresie znajdujg si¢ nad linig oznaczajaca
warto$ci $rednie). W pozostatych grupach zawodowych (pracownicy admini-
stracji, pracownicy sektora gospodarczego, ale takze respondenci catej proby
badawczej) rozktad tych deklaracji jest bardziej zroznicowany. Mozna réwniez
dostrzec, ze zdecydowana wigkszos¢ deklaracji wyrazonych przez pracownikow
administracji uzyskata wartosci ponizej wyliczonej $redniej (na wykresie znaj-
dujg si¢ ponizej linii poziomych oznaczajacych wartos¢ §rednig).
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Rys. 28. Rozktad deklaracji udzielonych przez respondentdw poszczegodlnych grup
proby badawczej dotyczacych tych form aktywnosci okreslonych kolejno dla 2, 4, 6, 8
pytania kwestionariusza, ktore uznali oni ,,iz miaty najwigkszy wplyw na ich rozwoj
zawodowy”

Zrodto: Badania wlasne.
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Moze to oznaczac, ze pracownicy administracji albo byli mniej sktonni niz
np. nauczyciele do wysokiego rangowania poziomu wptywu, ktore wywieralty
poszczegdlne czynniki (nazwane w pytaniach jako forma aktywnosci) na ich
rozwoj zawodowy albo uznali, Ze nie sa przygotowani do tak jednoznacznego
orzekania i woleli wplyw ten okresli¢ jako ,,$redni” (kategoria ,,3).

Analizujac wnikliwie rozklad udzielonych przez respondentow deklaracji
na temat wplywu, jaki mialy poszczegdlne formy aktywno$ci na ich rozwoj
zawodowy (rys. 28) mozna dostrzec pewien logiczny zwiazek tych deklaracji
z tymi, ktore udzielili respondenci w odpowiedzi na pierwsze pytanie kwestio-
nariusza. Wida¢, ze podobnie jak w przypadku poprzedniego rozktadu (rys. 27)
wystepuje tendencja rosngca w procentowych wartosciach odpowiedzi udzielo-
nych dla kolejnych okreséw biegu zycia jednostki. W odpowiedziach na pytanie
pierwsze uznano, ze najmniejszy wptyw na obecny poziom rozwoju responden-
tow poszczegblnych grup proby badawczej miat okres preorientacji zawodowe;j.
Niejako konsekwencja tej niskiej oceny udzielonej na poprzednie pytanie sa
rowniez najnizsze wartosci wskazan dotyczacych wplywu zdefiniowanych
w pytaniach form aktywno$ci (§rednia warto$¢ tacznej odpowiedzi w katego-

riach ,,5+4” w okresie preorientacji zawodowej X = 44% (w okresie orientacji
zawodowej X — 49,5%, okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu X = 61,1% oraz

okresie pracy zawodowej X = 73,4%). Oznacza to, ze aczkolwiek w réznych
okresach biegu zycia poszczegélne osoby proby badawczej uznaty, ze rozne
czynniki, procesy i dziatania prorozwojowe mialy zréznicowany wplyw na
obecny poziom ich rozwoju zawodowego, to najwigkszy wpltyw w ocenie re-
spondentéw maja te z nich, ktdére maja miejsce w okresie aktywnosci zawodo-
wej.

Warto zauwazy¢, ze potwierdzila si¢ hipoteza robocza (H2), w ktorej zato-
zono, iz respondenci legitymujacy si¢ wyzszym poziomem wyksztatcenia beda
przypisywa¢ wyzsze oceny poszczegdlnym procesom, czynnikom czy dziata-
niom prorozwojowym niz ci, ktorzy legitymujg si¢ nizszym poziomem wy-
ksztatcenia. Swiadczg o tym dane liczbowe zgromadzone w zestawieniach znaj-
dujacych si¢ w zalaczniku na nosniku elektronicznym (tabela 5). Niemal
w przypadku kazdego procesu, czynnika i dzialania prorozwojowego*** zdefi-
niowanego w pytaniach (2, 4, 6 i 8) kwestionariusza respondenci legitymujacy
si¢ wyksztalceniem wyzszym znacznie czg¢Sciej niz pozostali swoje deklaracje
wyrazali, przypisujac je randze ,,5” lub ,,4”, aczkolwiek znacznie czgSciej
w randze ,,4” niz,,5”.

444 Procesy te, czynniki i dziatania prorozwojowe w tresci 2, 4, 6 i 8 pytania kwestiona-
riusza nazwane zostaty jako formy aktywnosci.
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W drugiej grupie czterech pytan kwestionariusza (pytania 3, 5, 7, 9) pytano
o to, w jakim stopniu wyniki (efekty) wlasnego rozwoju zawodowego, majgce
miejsce w kolejnych okresach biegu zycia respondentow, zalezaly od zdefinio-
wanych oddzielnie dla kazdego z pytan kategorii wplywu.

Podobnie jak w przypadku odpowiedzi na cztery poprzednie pytania kwe-
stionariusza (pytanie 2, 4, 6, 8), rowniez w odpowiedziach na obecne pytania
odnotowa¢ trzeba duze zrdznicowanie w rozktadzie tych odpowiedzi. Roznice
te dotycza zarowno tych kategorii wplywu, ktore respondenci catej proby ba-
dawczej, jak rowniez poszczegolnych grup uznali, ze mialy wplyw najwigkszy
(kategoria ,,5” 1 ,,4”), jak robwniez najmniejszy (kategorie ,,1” 1 ,,2”). Szczego-
towy rozktad odpowiedzi dotyczacych tych kategorii, ktore w poszczegdlnych
okresach biegu zycia (calej proby badawczej oraz jej poszczegdlnych grup)
wywarly wptyw najsilniejszy i1 najstabszy ukazano w zestawieniu (tabela 11)
i na ilustracji graficznej (rys. 29).

Analizujac rozktad zestawionych (w tabeli 11 i rys. 29) wynikow badan wi-
da¢, ze respondenci w sposdb niezwykle zréznicowany odnosili si¢ do tego,
w jakim stopniu wyniki ich wlasnego rozwoju zawodowego majgce miejsce
w poszczegolnych okresach biegu ich zycia zalezaly od tych procesow, czynni-
kéw czy dziatan prorozwojowych (nazwanych kategoriami wptywu), ktore zo-
staly zdefiniowane w treSci poszczegélnych pytan. Kategoriami, od ktorych
w najwickszym stopniu (suma wskazan na kategorie ,,5” 1,,4”) zalezaly wyniki
ich rozwoju zawodowego byly: wlasne ambicje 1 upor (84,9% wszystkich
wskazan w probie) w okresie preorientacji zawodowej; wlasne zainteresowania
i zamitowania zawodowe (72,8% wskazan w probie) w okresie orientacji zawo-
dowej; wiasnej aktywnosci (80,8% wskazan w probie) w okresie szkolnego
uczenia si¢ zawodu oraz odpowiedzialnosci za efekty swojej pracy (92,8%
wskazan w probie) w okresie pracy zawodowej. Ponad potowa respondentow
w probie (55,4% respondentdéw catej proby) uznata, ze w najmniejszym stopniu
wyniki ich rozwoju zawodowego zalezal od tych dziatan, ktore podejmowane
byly (a w konsekwencji nie byly podejmowane) w szkole podstawowej, ktore
miaty ich przygotowaé do wyboru zawodu i dalszej drogi edukacyjnej. Nie jest
to zaskakujgca informacja, bowiem w odpowiedziach na wczesniejsze pytanie
roOwniez okresy preorientacji i orientacji zawodowej, a w nich podejmowane
dziatania oceniane byly najnizej. Warto zauwazy¢, ze niemal wszystkie grupy
zawodowe (z matymi wyjagtkami) wskazywaly na t¢ samg kategorie¢, od ktorej
w najwickszym stopniu zalezaty wyniki ich rozwoju zawodowego. Wyjatek
stanowig pracownicy administracji, ktérzy w okresie preorientacji zawodowej
wskazali na wlasng aktywno$¢ (72,4% wskazan), ksztalttowanie si¢ wtasnego
stosunku do pracy (62,6% wskazan) w okresie orientacji zawodowej, a takze
pracownicy sektora gospodarczego, ktorzy wskazali na t¢ samg kategorig
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(68,9% wskazan) oraz nauczyciele, ktorzy w okresie pracy zawodowej wskazali
na wlasng aktywnos¢ zawodowg i uswiadomiong potrzebe permanentnego wia-
snego rozwoju zawodowego (97,9% wskazan). Ten wysoki wskaznik deklaracji
na t¢ kategori¢ ujawnionych w grupie nauczycieli w duzym stopniu jest konse-
kwencja obowigzujacego w o§wiacie systemu awansu zawodowego (poczynajac
od stopnia nauczyciela kontraktowego az po dyplomowanego).

Tabela 11. Deklaracje respondentéw poszczegélnych grup proby badawczej doty-
czgce proceséw, czynnikéw i dzialan prorozwojowych (formy aktywnosci, ktore
w poszczegélnych okresach biegu ich Zycia wywarly najmocniejszy i najstabszy
wplyw na ich rozw6j zawodowy)

Procentowy rozktad deklaracji

Procesy, czynniki i dziatania = 0g0- W tym
& r(o)x;j}; g prcz;ozwojowe %D leri w | w grupie zawodowej*
(kategorie wptywu) P probie N A G
% % % %
a wlasnych zainteresowan 142 13,6 43 25 11,1
i marzen zawodowych 445 6,5 87,2 46,8 62,2

1+2 8,6 4,3 12,7 8,9

b | wlasnej aktywnosci 455 77 873 724 | 711

Preorientacja zawodowa w
szkole podstawowej (okres
edukacji wezesnoszkolnej)

motywacji zewnegtrznej (ro- 1+2 22,9 10,6 | 31,3 | 26,7

¢ | dzice, nauczyciele, otoczenie 445 50,7 68.1 416 | 422
spoteczno-zawodowe)

d | wiasnych ambicji i uporu 12 3.6 ~ 2.2 4.4

4+5 84,9 | 957 | 681 | 91,1

rozwoju wlasnych zaintere- 142 15 - 22,9 22,2

a sowan i zamitowan zawodo- 445 72.8 93,6 62,5 622

wych
- b ujawnianiu si¢ zdolnosci 1+2 12,2 - 19,2 17,8
g 4 i uzdolnien zawodowych 4+5 66,1 83 55,3 60
T § wlasnej $wiadomosci doty- 1+2 10 - 16,7 | 13,3
N ;g Z . . , .
Bg g © | crace) wamosal wyboru 4+5 | 707 | 83 | 62,5 | 66,7
2 g dziedziny i zawodu
2 E E :2’ szkole podstawowej, ktora w 142 55,4 34 70,2 62,3
E > sposob whasciwy realizowata
N B z : : _
ES-E d dmaiama dotyczace przygo ‘ 445 216 293 14,9 20
g3 towania do wyboru zawodu i
g ) dalszej edukacji
. ksztaltowaniu si¢ wtasnego 142 10 43 12,5 13,3
stosunku do pracy 4+5 71,9 84,8 62,6 68,9
rodzinie i panujacym w niej 1+2 30,2 21,3 36,2 | 334

tradycjom zawodowym 4+5 39,6 46,8 31,9 40
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Tabela 11. Deklaracje respondentow poszcezegolnych grup proby (ciag dalszy)

trafnemu wyborowi zawodu i 1+2 26,4 10,6 36,2 26,7
> & | szkoty zawodowej 4+5 | 497 | 68 | 362 | 445
§ nauczycielom, z ktérymi 142 25 8,5 354 31,1
; 7. b ;e;.lli'zowane byly rézne formy 445 493 74,5 312 | 423
R g
3 g % E; ¢ | wilasnej aktywnosci 1+2 >.7 . 8.4 26,7
=58 4+5 80,8 | 936 | 77,1 | 71,1
el wlasnej $wiadomosci doty- 142 10 | 21 | 188 | 8.8
g “ czacej wplywu, jaki na okres
g d szkf)lnego uczenia sig zawodu 445 664 | 809 | 542 | 644
3 na 6wczesny i przyszty roz-
woj zawodowy
dobremu przygotowaniu 1+2 22,9 2,1 354 | 31,1
zawodowemu z okresu szkol-
a | nej nauki zawodu (nabytej 445 | 429 | 744 | 458 | 378
wiedzy i uksztaltowanym
umiejetnosciom)
b nieustannej checi poznawanie 1+2 4,3 - 8,4 4,4
. czego$ nowego 445 82,2 91,4 66,7 88,9
g % wlasnej aktywnosci zawodo- 1+2 114 2,1 18,8 13,3
g ‘é . wej i uswiadomionej potrze-
o8 bie nieustannego wlasnego 4+5 88,6 97,9 81,2 86,6
4 ‘E § rozwoju zawodowego
i né d odpowiedzialnosci za efekty 1+2 7,1 6,4 10,4 4,4
g Li swojej pracy 4+5 92.8 93,6 89,6 | 95,6
wlasciwemu klimatowi panu- 142 6,5 2,1 42 13,3
jacemu w Srodowisku pracy
e | (atmosfera pracy, organizacja 445 786 | 787 | 834 | 733
pracy, stosunku przetozonych
do podwladnych)
f motywacji ze strony kierow- 1+2 22,1 17 18,8 | 31,1
nictwa zaktadu pracy 4+5 61,4 72,3 68,8 | 42,2

* N — nauczyciele, A — pracownicy administracji, G — pracownicy sektora gospodarki.

Zrodto: Badania wlasne.
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* Litery a, b, ¢, d, e, f odpowiadajg tym kategoriom wptywu, ktore zdefiniowano w pyta-
niach 3, 5, 7, 9 kwestionariusza dla poszczegélnych okreséw rozwoju; ** ¥ — $rednia
ogoblna

Rys. 29. Rozktad deklaracji udzielonych przez respondentdéw poszczegodlnych
grup proby badawczej dotyczacych tych kategorii wptywu okreslonych kolejno
dla 3, 5, 7, 9 pytania kwestionariusza, od ktérych w ich opinii w stopniu naj-
wigkszym (suma rang ,,5” i ,,4”) zalezaly wyniki (efekty) ich rozwoju zawodo-
wego

Zrodto: Badania wlasne.




288 Czestaw Plewka

Nie sposob nie dostrzec w trakcie prowadzonej analizy zestawionych wyni-
kow badan dwoch charakterystyk. Otoz:

1) wyliczone dla kazdego okresu rozwoju $rednie ogdlne wyrazonych przez
respondentéw deklaracji majg tendencj¢ rosnaca (najnizsza ¥ = 44% dla
okres preorientacji zawodowe;j, do najwyzszej ¥ = 73,4% dla okresu pra-
cy zawodowej). Oznacza to, ze w subiektywnej ocenie respondentéw
wyniki ich wlasnego rozwoju zawodowego w stopniu narastajgcym zale-
zaty do tych kategorii wptywu, ktore w poszczegdlnych okresach biegu
ich zycia uznali za najsilniejsze (oznaczone rangg ,,5” 1 ,,4”);

2) niemal we wszystkich okresach rozwojowych daje si¢ zaobserwowac, ze
pracownicy administracji nie tylko odmiennie od dwoch pozostatych
grup (pracownikow) ocenili poziom wplywu, jaki wywotaty uznane przez
nich najsilniejsze kategorie wpltywu na efekty (wyniki) ich rozwoju za-
wodowego, ale rowniez byla to znacznie mniejsza liczba respondentow
tej grupy zawodowej, ktora dla tych kategorii wptywu nadawata range
»d” lub ,,4”. Odmienno$¢ t¢ wida¢ na ilustracji graficznej (rys. 29), na
ktorej wszystkie rozktady (oznaczone linig — - — - — ) znajduja si¢ nie-
mal w catosci ponizej warto$ci srednich ogdlnych (¥).

Podobnie jak w przypadku wczes$niejszego rozktadu (dotyczacego form ak-
tywnosci — rys. 28) najliczniejsza grupg respondentow sytuujacych swoje dekla-
racje w rangach ,,5” 1,,4” byli nauczyciele. Mozna to thumaczy¢ tym, Zze nau-
czyciele ze wzgledu na dos¢ jednoznaczny system awansu zawodowego, ktore-
mu poddani zostali z mocy prawa (aczkolwick nie zawsze zard6wno w teorii, jak
i praktyce oceniany pozytywnie), potrafig trafniej dostrzec te procesy, czynniki
i podejmowane dziatania prorozwojowe, od ktorych ich zdaniem w zdecydowa-
nym stopniu zalezg efekty ich rozwoju zawodowego. Ponadto sadzg, ze nauczy-
ciele potrafig rzeczywisty poziom tego wplywu oceni¢ z wigkszym prawdopo-
dobienstwem niz pracownicy administracji (a w pewnym stopniu réwniez
pracownicy sektora gospodarki) i z tego wzgledu czgsciej nadaja im wyzszg
range. Pozostali wolg oceny te sytuowac¢ w randze $redniej ,,3”. Stad stosunko-
wo duza liczba respondentow grupy pracownikow administracji i pracownikow
sektora gospodarczego, ktorzy swoje deklaracje sytuowali dla rangi ,,3” (tabela

41 6 w zalgczniku).
% * *

Zaprezentowane w tej czg¢sci rozdzialu analizy, ktore miaty ukazac, jaki
wplyw na obecny poziom rozwoju zawodowego oséb pracujacych zawodowo
mialy poszczegdlne okresy biegu ich zycia dowiodly, ze rozwdj zawodowy jest
procesem catozyciowym, ale wplyw poszczegolnych okresow biegu ich zycia
na poziom ich rozwoju zawodowego jest zroznicowany. W opiniach wszystkich
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grup respondentdw najsilniejszy wpltyw wywierajg te procesy, czynniki i dzia-
tania prorozwojowe, ktore majg miejsce w poszczegolnych okresach pracy za-
wodowej (mediany rang réwne 4). Natomiast powinno niepokoi¢ to wszystko,
co w zakresie stymulowania rozwoju zawodowego ma miejsce w okresach
preorientacji i orientacji zawodowej, a dotyczy dziatan prorozwojowych podej-
mowanych przez szkoty, bowiem te okresy w opiniach 0sob pracujacych zawo-
dowo, ktore w roznym czasie konczyly nauke w szkole podstawowej wskazaty,
ze okres ten mial najmniejszy wpltyw na poziom ich rozwoju zawodowego (ta-
bela 8 1 10). Tylko 3% o0s6b stanowigcych cata probe badawcza stwierdzito, ze
okres preorientacji zawodowej miat bardzo duzy wplyw (ranga ,,5”) na poziom
ich rozwoju zawodowego. Podobna sytuacja dotyczy okresu orientacji zawo-
dowej, gdzie tylko 4% respondentow catej proby badawczej wskazata, ze okres
ten miat bardzo duzy wplyw na poziom ich rozwoju zawodowego (ranga ,,5”).
W  przeprowadzonych analizach (z uwzglednieniem zmiennych grupujacych
— pteé, wyksztatcenie i staz pracy) nie obserwuje si¢ istotnych réznic dla pieciu
pierwszych okreséw (okresy ,,a” do ,,I” pierwszego pytania kwestionariusza).
Istotne r6znice pomigdzy grupami zawodowymi odnotowano w ocenie okresow
[ — identyfikacja spoteczno-zawodowa oraz ,,g” — stabilizacja spoteczno-
zawodowa”*, Znaczenie okresu identyfikacji spoteczno-zawodowej jest naj-
nizsze dla pracownikow administracji, a najwyzsze dla nauczycieli. Podobnie
okres stabilizacji spoteczno-zawodowej jest czgSciej uznawany za znaczacy
przez nauczycieli niz przez pracownikow pozostatych grup zawodowych. Warto
rowniez zwroci¢ uwagg na to, ze respondenci z poszczegolnych grup zawodo-
wych wskazywali na rozne formy aktywnosci (pytanie 2, 4, 6, 8 kwestionariu-
sza i tabela 10) jako te, ktdre w poszczegolnych okresach biegu ich zycia wy-
wieraly najmocniejszy badz najstabszy wplyw na ich rozwdj zawodowy.
Podobnie w odpowiedziach na pytania (3, 5, 7, 9 kwestionariusza) wskazywano,
ze w réznym stopniu ich rozwoj zawodowy majacy miejsce w kolejnych okre-
sach biegu ich zycia zalezat do r6znych procesoéw, czynnikow i podejmowanych
dziatan prorozwojowych (tabela 11).

2.2. Poziom mojego rozwoju zawodowego

W tej czesci rozdziatu zaprezentowane sa wyniki badan i stosowne ich analizy
dotyczace oceny, ktorg osoby pracujace zawodowo dokonaty w odniesieniu do
réznych zakresow obecnego poziomu swojego rozwoju zawodowego oraz tych
czynnikdéw prorozwojowych, ktorym rozwoj ten zawdzig¢czajg. Nastepnie uka-
zano, w jakim stopniu swoj rozwoj zawodowy podporzadkowuja okreslonym

45 Zob. zestawienie istotnych statystycznie zwigzkéw pomiedzy zmiennymi grupujg-
cymi a odpowiedziami na pytania kwestionariusza — zatacznik.
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celom i w jakim stopniu troska o ten rozwoj wynika z chgci zaspokojenia okre-
slonych potrzeb.

W jedenastym pytaniu kwestionariusza poproszono respondentéow o wska-
zanie, jak oceniaja poziom swojego rozwoju zawodowego w 18 réznych zakre-
sach zdefiniowanych w tresci pytania. Oto procentowy rozktad uzyskanych
odpowiedzi w catej probie badawczej 1 w poszczegdlnych grupach zawodowych
(tabela 12).

Dla lepszego odczytania wskazan, wyrazonych przez respondentow calej
proby badawczej, dotyczacych oceny poziomu wiasnego rozwoju zawodowego
majgcego miejsce w poszczegdlnych zakresach tego rozwoju i przypisania oce-
ny tej dla odpowiedniej rangi (rangi od 1 do 5), zdecydowano si¢ wprowadzi¢
ilustracje graficzna (rys. 30).

Legenda el ranga "5" =@ - ranga "4" e <@e ranga"3"
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* Litery a, b, c... r oznaczaja poziom rozwoju zawodowego w poszczegdlnych zakresach.

Rys. 30. Procentowy rozkltad wskazan, ktére wyrazili respondenci catej proby
badawczej w odpowiedzi na pytanie: ,,Jak oceniasz poziom swojego rozwoju
zawodowego w zakresie” (pkt ,,a” do ,,r”” pytanie nr 11 z kwestionariusza)

Zrodio: Badania wiasne.
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Zarowno z warto$ci wskazan zestawionych w tabeli 12, jak rowniez z ilu-
stracji graficznej (rys. 30) widac, ze najwigksza liczba respondentéw (zaréwno
catej probie, jak rowniez z matymi wyjatkami w poszczeg6élnych grupach za-
wodowych) poziom swojego rozwoju zawodowego w kazdym jego zakresie
oceniata jako dobry (ranga ,,4”). Przy czym ma tu miejsce duze zréoznicowanie
liczby osob, ktore w przypadku poszczegdlnych zakresow uznaty swoj poziom
jako dobry (od 59,7% catej proby badawczej w przypadku wiedzy niezbednej
do realizacji wtasnych zadan zawodowych, do 38,8% w przypadku umiejetnosci
panowania nad stresem). W grupie nauczycieli ten rozkltad zawiera si¢
w przedziale (70,2% w przypadku wykorzystania informacji zwrotnych, do
29,8% liczba nauczycieli w przypadku wspotdziatania w zespole). Podobnie
roznice te dotycza pracownikow administracji (od 63,8% w przypadku wiedzy
niezbednej do realizacji wlasnych zadan zawodowych do 29,8% w przypadku
panowania nad stresem), a takze pracownikow sektora gospodarczego (od 60%
w przypadku wiedzy niezbednej do realizacji wlasnych zadan zawodowych, do
37,8% w przypadku umiejetnosci panowania nad stresem). Oznacza to, ze naj-
wicksza liczba 0sob (aczkolwiek w poszczegdlnych grupach zawodowych majg
miejsce niewielkie rdznice) uznata poziom swojego rozwoju zawodowego za
dobry w zakresie posiadanej wiedzy nabytej we wszystkich okresach biegu
swojego zycia. Nieco mniejsza liczba osob uznata, ze dobry poziom ich rozwo-
ju zawodowego dotyczy réwniez tych zakresow, ktore odnosza si¢ do sfery
praktycznej (zwtaszcza umiejetnosci pokonywania trudno$ci, panowania nad
stresem, wykorzystania wlasnego potencjatu itp.).

Znacznie ostrozniej wszystkie grupy respondentdw ocenity poziom wlasne-
go rozwoju zawodowego jako bardzo wysoki (ranga ,,5”"). W tym przypadku
rowniez wystapily duze réznice w liczbie 0s6b z poszczegolnych grup zawodo-
wych, ktore poziom swojego rozwoju zawodowego dotyczacy poszczegdlnych
zakres6w oceniaty w kategorii bardzo wysoki (np. w grupie nauczycieli najwie-
cej, bo 61,7% badanych uznato, ze bardzo wysoki poziom ich rozwoju zawo-
dowego dotyczy umiejgtnosci wspotdziatania w zespole, a w grupie pracowni-
kéw administracji na t¢ umieje¢tnos¢ wskazato 42,6% badanych oraz 51,1%
w grupie pracownikoéw sektora gospodarczego. Warto podkresli¢, ze nikt
z calej proby badawczej nie uznal, ze poziom wlasnego rozwoju zawodowego
dotyczacy wspotdziatania w zespole jest bardzo niski lub niski (ranga ,,2” lub
»17).

Przyjmujac, ze poziom rozwoju zawodowego jest zadowalajacy, jesli liczba
0s0b wskazujacych na poszczegolny jego zakres w kategoriach dobry i1 bardzo
dobry (rangi ,,4” +,,57) jest wicksza od 50% widaé, ze wszyscy respondenci
calej proby badawczej uznali, ze we wszystkich zakresach okre§lonych w pyta-
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niu 11 kwestionariusza ich poziom rozwoju zawodowego jest zadowalajgcy

(rys. 31).
Niemal wszyscy badani (93,5% calej proby badawczej) uznali, Ze najbar-

dziej satysfakcjonujacy poziom ich rozwoju zawodowego dotyczy wspotdziata-
nia w zespole. Tylko nieco mniejsza liczba respondentéw wskazata rowniez na:
umiejetno$¢ wykorzystania wlasnego potencjalu w réznych sytuacjach zawo-
dowych (87,8% catej proby badawczej) oraz posiadanej wiedzy niezbednej do
realizacji wlasnych zadan zawodowych (85,6% o0s6b calej proby badawczej).
Postrzegajac te wskazania z perspektywy respondentéw poszczegoélnych grup
zawodowych, mozna zauwazy¢, ze nauczyciele z niewielkimi wyjatkami znacz-
nie wyzej oceniajg poziom wilasnego rozwoju zawodowego niz respondenci
z pozostatych dwoch grup zawodowych. Najnizej poziom swojego rozwoju
zawodowego (niemal we wszystkich zakresach) oceniajg pracownicy admini-
stracji (relatywnie najmniej osob w tej grupie zawodowej wskazuje, ze ich po-
ziom byt satysfakcjonujacy).

zakres
r | 93,5

p | 78,4

o | 82,7

n | 79

3
<
N]

| 84,9
| 84,9

| 66,1

| 82,7

| 78,4

N

| 71,9

| 87,8

| 62,4
| 66,2

| 70,5

[ 71,2

| 78,4

» T 6 o o . o

| 85,6

T T T T T T T T o
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

* Literami od ,,a” do ,,” 0znaczono poszczegdlne zakresy rozwoju zawodowego.

Rys. 31. Poziom rozwoju zawodowego respondentdow calej proby badawcze;j,
ktorzy uznali, ze ich rozwoj zawodowy dotyczacy poszczegdlnych zakresow jest
zadowalajacy (suma rang ,,4”1,,5”)

Zrodto: Badania wlasne.
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W odniesieniu do niektorych zakreséw rdznice te sg stosunkowo duze (np.
dla zakresu dokonywania ocen i formutowania wnioskéw az o 36,2% mniejsza
liczba pracownikéw administracji niz nauczycieli uznata, ze w tym zakresie ich
poziom rozwoju jest satysfakcjonujacy). Podobnie jest w przypadku diagnozo-
wania wtasnego rozwoju zawodowego (o 29,8% mniejsza liczba tej grupy pro-
by badawczej niz nauczycieli wskazata, ze w tym zakresie poziom ich rozwoju
zawodowego jest bardzo wysoki lub wysoki) czy w zakresie dostosowywania
mozliwosci poprawy jakosci projektowanych planéw wlasnego rozwoju zawo-
dowego (mniej o 25% niz w grupie nauczycieli). Nieco mniejsze roznice
w stosunku do odpowiedzi udzielonych przez nauczycieli majg miejsce w gru-
pie wskazan pracownikoéw sektora gospodarczego. Sadzg, ze poszczegolne gru-
py zawodowe, a w nich konkretni respondenci nieco inaczej oceniajg poziom
swojego rozwoju zawodowego w poszczegdlnych zakresach z tego wzgledu, iz
rozna jest specyfika ich pracy zawodowej, ktora powoduje, ze w kazdej z nich
inne zakresy rozwoju zawodowego nabierajg dla nich szczegdlnego znaczenia.
Stad roéwniez przywiagzuja oni r6zng uwage do troski o poszczegdlne zakresy ich
rozwoju. Zatem mozna uznac, iz przedmiotowe uwarunkowania rozwoju zawo-
dowego (w tym przypadku wynikajace z charakteru realizowanych zadan za-
wodowych) maja duzy wplyw na poziom tego rozwoju (w tym zwlaszcza
w okresie pracy zawodowej).

Warto rowniez zauwazy¢, ze z zestawionych wynikow badan uwzgledniaja-
cych zmienne grupujace (ple¢, wyksztatcenie i staz pracy — tabele 8 i 9 w zalaczni-
ku) z wyjatkiem zmiennej wyksztalcenie nie odnotowano istotnych réznic. Istotne
roznice wystgpily natomiast pomiedzy grupami zawodowymi %, zwlaszcza
w zakresach: mozliwoS$ci nieustannego zglebiania wiedzy o sobie; diagnozowania
wlasnego rozwoju zawodowego; planowania zadan rozwojowych adekwatnie do
swoich potrzeb 1 mozliwosci; oraz dostosowywania mozliwo$ci poprawy jakosci
projektowanych planow wlasnego rozwoju zawodowego. Taki obraz oceny po-
ziomu swojego rozwoju zawodowego prawdopodobnie jest konsekwencja duzego
zroznicowania uwarunkowan, ktore w dotychczasowych okresach biegu zycia
0sOb z poszczegolnych grup zawodowych miaty wptyw na obecny poziom ich
rozwoju zawodowego (jednak problem ten wymaga dalszych wnikliwych badan
diagnostycznych).

Kolejne pytanie kwestionariusza dostarczyto informacji o tym, w jakim
stopniu obecny poziom swojego rozwoju zawodowego respondenci poszcze-

446 Zob. Zestawienie istotnych statystycznie zwigzkéw pomiedzy zmiennymi grupuja-
cymi a odpowiedziami na pytania kwestionariusza — zestawienie do problemu 3 w za-
faczniku.
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golnych grup zawodowych zawdzieczajg zdefiniowanym w tym pytaniu czyn-
nikom prorozwojowym.

Okazuje si¢, ze podobnie jak w pytaniach o kategorie wptywu, od ktorych
w poszczegbélnych okresach dotychczasowego biegu zycia osob pracujacych
zawodowo (pytania 3,5, 7, 9 kwestionariusza) zalezal poziom ich rozwoju za-
wodowego, jak rowniez o formy aktywnosci okreslone w pytaniach 2, 4, 6, 8
kwestionariusza, tak roOwniez teraz wszystkie grupy respondentow stanowigce
probe badawcza wskazaly, ze obecny poziom ich rozwoju zawodowego za-
wdzigczajg przede wszystkim wilasnej aktywnos$ci oraz umiejetnosci wykorzy-
stania stworzonych im mozliwosci (85% sktadu osobowego catej proby badaw-
czej). W dalszej kolejnosci wskazywano, ze w duzej mierze poziom obecnego
rozwoju zawodowego zawdzigczajg fachowosci, zyczliwosci osob, ktore spo-
tkali na swoje drodze zawodowej w czasie od podjgcia pierwszej pracy zawo-
dowej (76,4% osob calej proby badawczej swoja opini¢ sytuowato w randze ,,5”
lub ,,4”) oraz réznorodnym formom doskonalenia i doksztalcania zawodowego
podjetego w okresie od rozpoczecia pierwszej pracy zawodowej (roOwniez
76,4% wskazan w probie). Rowniez, podobnie jak w odpowiedziach na po-
przednie pytania kwestionariusza uznano, ze obecny poziom wilasnego rozwoju
zawodowego w najmniejszym stopniu (tylko 37,1% catego sktadu proby ba-
dawczej) zawdzigczajg szkole 1 jej nauczycielom, ktorzy przygotowywali ich do
podjecia pracy zawodowej. Doktadniejszy obraz wskazan, ktore w tym zakresie
udzielili respondenci poszczegdlnych grup zawodowych ukazujg statystyki
zawarte w tabeli 13 oraz na rys. 32.

Tabela 13. Rozklad wskazan, ktére wyrazili respondenci poszczegélnych grup
proby badawczej w odpowiedzi na pytanie: ,,W jakim stopniu obecny poziom wia-
snego rozwoju zawodowego zawdzi¢czasz wymienionym w treSci pytania czynni-
kom prorozwojowym”

Procentowy rozktad deklaracji

W tym w grupie

© .
Lp. Czynniki prorozwojowe %D vgg(;?g?e zawodowej*
= N [A ]G
% % % %

10,7 8,5 10,4 | 13,3

rodzicom, ktérzy w sposob umiejetny 20,7 19,1 | 16,7 | 26,7

a) |pokierowali wyborem Twojej drogi 314 27,7 | 39,6 | 26,7

zawodowej 19,3 213 | 18,8 [ 17,8

Rl Bl Rl ISl b

17,8 23,4 | 14,6 | 15,6
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Tabela 13. Rozklad wskazan, ktore wyrazili respondenci (ciag dalszy)

1. 11,4 6,4 | 16,7 | 11,1
szkole i jej nauczycielom, ktorzy 2. 25,7 19,1 | 31,3 | 26,7
b) | wlasciwie przygotowali mnie do 3. 314 31,9 | 354 | 26,7
podjecia pracy zawodowe; 4. 22,8 | 29,8 | 12,5 26,7
5. 8,6 128 | 42 | 85
wlasnej aktywnos$ci w poszczegol- 1. - - - -
nych okresach mojego rozwoju za- 2. 49 2,1 8,3 | 4,4
0 wodowego, ’W%asnej $wiadomosci - 3 9.3 - 16,7 | 11,1
1 u{nTe]f;tnosm wykorzystapla mozli- 4. 36.4 213 | 47,9 | 40
wosci stworzonych w kolejnych
okresach mojego rozwoju 5. 49,3 76,6 | 27,1 | 444
1. 0,7 - 2,1 -
fachowosci, zyczliwo$ci osob, ktdre b3 4.9 6.4 40 | 44
d) qutkalem na swojej Fir(?dzg zawodg- 3 17.8 106 | 229 | 20
wej od poczatku podjecia pierwszej
pracy zawodowej do chwili obecne;j : gz’; gg’é ?g’z ‘3“1"‘1‘
o . 1. 3,5 2,1 42 | 44
réznorodnym formom doskonalenia
. . , 2. 7,7 6,4 104 | 6,7
i doksztatcania zawodowego, ktore
e) . . . 3. 12,1 85 |14,6 133
podjates w okresie od rozpoczecia
pierwszej pracy zawodowej 4. 43,6 44,7 | 458 | 40
5. 32,8 38,3 25 | 35,6

* N — nauczyciele; A — pracownicy administracji; G — pracownicy sektora gospodarki.

Zrodto: Badania wlasne.
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Rys. 32. Rozktad wskazan dotyczacych czynnikow prorozwojowych wyrazonych
przez respondentéw poszczegdlnych grup zawodowych w odpowiedzi na pyta-
nie: ,,W jakim stopniu obecny poziom wlasnego rozwoju zawodowego zawdzig-
czasz poszczegolnym czynnikom prorozwojowym”

Zrodio: Badania wiasne.

Szczegotowy rozktad odpowiedzi na pytanie o to, w jakim stopniu osoby
badane obecny poziom wlasnego rozwoju zawodowego zawdzigczajg zdefinio-
wanym w pytaniu czynnikom prorozwojowym, zawiera zestawienie znajdujace
si¢ w zalgczniku (tabela 10 na no$niku elektronicznym). Analizujac zestawienie
(w tabeli tej) wynikow badan uwzgledniajgcych zmienne grupujace (wyksztal-
cenie 1 staz pracy), nie stwierdza si¢ istotnych réznic (z wyjatkiem czynnika
rozwojowego oznaczonego literg ,,c”) w odniesieniu do zmiennej wyksztalcenie
(zestawienie istotnych statystycznie zwiazkéw pomiedzy zmiennymi grupuja-
cymi a odpowiedziami na pytania kwestionariusza — zestawienie do problemu
4 w zalgczniku). Wystapily natomiast istotne réznice pomigdzy grupami zawo-
dowymi, zwlaszcza w zakresie czynnika prorozwojowego oznaczonego w ze-
stawieniu literg ,,b”.



300 Czestaw Plewka

W celu jeszcze lepszego ukazania roznicy, jaka ma miejsce migdzy czynni-
kami prorozwojowymi, ktorym respondenci poszczegdlnych grup zawodowych
zawdzigczaja obecny poziom wlasnego rozwoju zawodowego, omowione wcze-
$niej wyniki badan przedstawiono z wykorzystaniem nastgpujacego diagramu

(rys. 33).

Z diagramu tego wynika, ze nauczyciele, zdecydowanie cze¢Sciej niz inni
przedstawiciele poszczegdlnych grup zawodowych stanowigcych probe badaw-
cza, swoje opinie dotyczace tych czynnikoéw prorozwojowych, ktorym w gtow-
nej mierze zawdzigczaja obecny poziom wilasnego rozwoju zawodowego, przy-
pisywali randze ,,4” lub ,,5”. Nawet w przypadku tego czynnika, ktéremu naj-
mniej zawdzigczaja obecny poziom wlasnego rozwoju zawodowego (szkole
1 jej nauczycielom, przygotowujacym ich do podjgcia pracy zawodowej) roézni-
ca ta na korzys$¢ nauczycieli oscyluje w granicach 10% w stosunku do pozosta-
tych dwoch grup zawodowych. W kazdym przypadku grupa, w ktorej najmniej-
sza liczba os6b sytuowata swoje opinie na poziomie rangi ,,4” byli pracownicy
administracji. Moze to oznaczac, ze nauczyciele jako grupa zawodowa, w ktorej
caly sktad osobowy legitymowat si¢ wyksztalceniem wyzszym magisterskim
w porownaniu z pracownikami administracji, gdzie takie wyksztatcenie posia-
dato 75%, potrafili nieco wnikliwej dokona¢ owej oceny. Dodatkowo tendencja
do plasowania przez nauczycieli swoich ocen na poziomie wyzszych rang (,,4”
i ,57) moze wynika¢ z faktu, ze az 83% catego skladu w grupie nauczycieli
ukonczylo dodatkowo réznego rodzaju studia podyplomowe, podczas gdy
w grupie pracownikow administracji takich osob byto zaledwie 18,7%. Pro-
blem ten wymaga jednak dalszych pogtebionych badan diagnostycznych.
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Rys. 33. Rozktad wskazan dotyczacych czynnikow prorozwojowych, ktore
w opinii respondentdw poszczegodlnych grup proby badawczej wywarty naj-
wickszy wptyw (ranga 4+5) na obecny poziom ich rozwoju zawodowego

Zrodto: Badania wlasne.

Ciekawego materialu badawczego, dotyczacego oceny obecnego poziomu
rozwoju zawodowego 0sOb pracujagcych zawodowo, dostarczyly odpowiedzi na
kolejna dwa pytania kwestionariusza. W pierwszym z nich respondenci pytani
byli o to, w jakim stopniu swdj rozw6j zawodowy podporzadkowuja zdefinio-
wanym w tresci pytania czterem kategoriom celow (trosce o wlasne bezpieczen-
stwo 1 bezpieczenstwo rodziny; realizacji wlasnych potrzeb egzystencjalnych;
przynaleznos$ci do spotecznosci zaktadu pracy; oraz szacunku dla siebie 1 wy-
znawanych przez siebie warto$ci). Rozktad wskazan udzielonych przez respon-
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dentow poszczegdlnych grup zawodowych na tak postawione pytanie kwestio-
nariusza ukazuja dane zawarte w tabeli 14.

Tabela 14. Rozklad wskazan, ktére wyrazili respondenci poszczegdélnych grup
proby badawczej w odpowiedzi na pytanie: ,,W jakim stopniu swéj rozwéj zawo-
dowych podporzadkowujesz nizej wymienionym celom”

Procentowy rozktad deklara-

przez siebie warto$ci
32,1 23,4 | 37,5 | 35,6

63,6 | 76,6 | 54,2 | 60

cji
Lp. Kategorie celow gﬂ ogblem wtym w grugie
& w zawodowej
probie N A G
% % % %
1. - - - -
trosce o wlasne bezpieczenstwo i bez- 2. . . . -
a) . , - 3. 10 10,6 | 12,5 | 6,7
pieczenstwo rodziny y 3.1 31.0 | 45.8 | 17.8
5. 57,9 | 574 | 41,7 | 75,6
1. 6,4 - 12,5 | 6,7
L 2. 5 54 | 2,1 6,7
b) I‘(?allZ&le wiasnych potrzeb egzysten- 3 2.1 277 | 417 | 267
cjalnych
4. 40 48,9 | 27,1 | 26,7
5. 16,4 17 | 16,7 | 15,6
1. 2,9 - 6,3 | 2,2
przynaleznos$ci do spotecznosci zakla- 2. 10 85 | 12,5 | 89
¢) | dupracy, w ktorym pracujesz zawo- 3. 30,7 | 25,5 ] 31,3 | 35,6
dowo 4. 40,7 | 53,2 | 37,5 | 31,1
5. 15,7 12,8 | 12,5 | 22,2
1. 0,7 - 2,1 -
. . 2. 0,7 - - 2,2
d) szacunkowi dla siebie i wyznawanych 3 2.9 i 63 22
4.
5.

* N — nauczyciele; A — pracownicy administracji; G — pracownicy sektora gospodarki.
Zrodto: Badania whasne.

Odpowiedzi respondentdw sytuowane na poziomie rang ,,4” 1,,5” oznaczaja, iz
swoj rozw0] zawodowy w najwyzszym stopniu podporzadkowujg oni wlasnie
tym celom. Zatem jesli zsumujemy odpowiedzi z obu rang (gdzie ranga ,,4”
oznacza, ze w duzym stopniu rozwoj zawodowy zostat podporzgdkowany okre-
slonemu w pytaniu celowi, a ranga ,,5” w stopniu bardzo duzym) woéwczas dla
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lepszej czytelnosci uzyskanych wynikéw badan mozemy je ukaza¢ za pomocg
nast¢pujacego diagramu (rys. 34).
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Rys. 34. Rozktad wskazan dotyczacych celow, ktorym respondenci poszczegdl-
nych grup proby badawczej przede wszystkim podporzadkowuja swoj rozwoj
zawodowy (suma rang ,,4”1,,5”)

Zrodio: Badania wiasne.
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Z danych zestawionych w tabeli 14 oraz tabeli 11 znajdujacej si¢ w zalacz-
niku, a tym bardziej z ilustracji graficznej (rys. 34), wyczyta¢ mozna co naste-
puje:

e szacunek dla siebie i wyznawanych przez siebie wartosci jest tym celem
dla najwigkszej liczby 0séb z poszczegolnych grup zawodowych catej pro-
by badawczej (X = 95,7%), ktéremu w najwyzszym stopniu podporzad-
kowuja oni swoj rozwoj zawodowy,

e nauczyciele w 100% sktadu osobowego uznali, ze swoj rozwoj zawodowy
W najwyzszym stopniu (suma odpowiedzi w randze ,,4” i ,,5”) podporzad-
kowuja wlasnie temu celowi,

e drugim celem, ktory dla najwigkszej liczby osob z poszczegdlnych grup
zawodowych catej proby badawczej ( X = 90%) stanowi ten, ktoremu
przede wszystkim podporzadkowujg swdj rozwoj zawodowy jest: troska
o wlasne bezpieczenstwo i bezpieczenstwo rodziny. Przy czym, w tym
przypadku grupa zawodowa, ktorej najwicksza liczba oséb (93,4% catego
sktadu osobowego grupy) wskazala wlasnie ten cel, sg pracownicy sektora
gospodarczego. Wydaje si¢ zatem, ze jest to pewna prawidtowosé, bowiem
dla tej grupy zawodowej, z racji charakteru pracy, bezpieczenstwo stanowi
warto$¢ niezwykle istotng. Warte podkreslenia jest rowniez to, ze ani jedna
osoba z catego sktadu proby badawczej swojej odpowiedzi dotyczacej
podporzadkowania wlasnego rozwoju zawodowego temu celowi nie sytu-
owata na poziomie rangi ,,1”1,,2”,

e nie odnotowano statystycznie istotnych roéznic pomiedzy grupami zawo-
dowymi dla Zzadnej kategorii celow,

e odnotowano natomiast statystycznie istotne réznice pomigdzy odpowie-
dziami postrzeganymi ze wzgledu na zmienne ,,wyksztatcenie” dla celu ,,c”
— przynaleznosci do spotecznosci zakladu pracy; oraz ze wzglgdu na
zmienna ,,ple¢” dla celu ,,b” — realizacja wlasnych potrzeb egzystencjal-
nych (zatacznik — zestawienie istotnych statystycznie zwigzkéw pomiedzy
zmiennymi grupujacymi a odpowiedziami na pytania kwestionariusza ,,ta-
bela problem 57).

Deklarowane przez badanych opinie dotyczace celow, ktorym w gltowne;j
mierze podporzadkowuja swoj rozw6j zawodowy wskazuja (aczkolwiek nie
jednoznacznie), ze w trosce o rozwoj ten kierujg si¢ oni raczej wzgledami wyz-
szego rzedu niz wynikajacymi z checi osiggania biezacych korzysci. W Swietle
rozwazan prowadzonych w rozdziatach teoretycznych niniejszej monografii jest
to dobry prognostyk, bowiem mozna oczekiwac, iz z tytutu uwarunkowan roz-
woju zawodowego jednostka, kierujgc wlasnym rozwojem zawodowym, pamie-
ta o tym, Ze rozwdj ten nie jest skutkiem jakiego$ jednego zdarzenia (dziatania),
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lecz jest dtugotrwatym procesem ukierunkowanym na che¢é realizacji zatozo-
nych celow. W tym wzgledzie nie w pelni potwierdzona zostata hipoteza robo-
cza, w ktorej zaktadano, ze respondenci udzielajgc odpowiedzi na pytanie o cele
i potrzeby, ktorym w gtdéwnej mierze podporzadkowuja swoj rozwoj zawodowy
begda opowiada¢ si¢ za podporzadkowaniem tego rozwoju glownie realizacji
celow osobistych zwigzanych z osigganiem odpowiedniego poziomu zycia.
Tymczasem za podporzadkowywaniem w gtéwnej mierze (suma rang ,,4” 1,,5”)
wlasnego rozwoju zawodowego realizacji wlasnych potrzeb egzystencjalnych
opowiedziato si¢ w calej probie badawczej tylko 56,4% respondentow. Jest to
mnigjsza o0 41,3% liczba respondentow w stosunku do tych, ktorzy opowiedzieli
si¢ za podporzagdkowywaniem tego rozwoju gtownie szacunkowi dla siebie
1 wyznawanych przez siebie warto$ci oraz mniejsze o 33,6% w stosunku troski
o wlasne bezpieczenstwo i bezpieczenstwo rodziny (tabela 14). W przypadku
odpowiedzi na drugie pytanie dotyczace podporzadkowywania swojego rozwo-
ju zawodowego okreslonym potrzebom zarysowata si¢ znaczna przewaga
w liczbie ztozonych deklaracji na korzys¢ potrzeb materialnych w stosunku do
ogolnie pojetych potrzeb spotecznych. Najwicksza liczba o0sob (77,1%) w calej
probie uznala, ze ich troska o wlasny rozwoj zawodowy wynika w gltownej
mierze (ranga ,,4” + ,,57) z checi uzyskiwania wzrostu dochodéw oraz innych
korzysci materialnych (rys. 34).

Celem drugiego z wczesniej zasygnalizowanych pytan byta ch¢é poznania
opinii 0s6b pracujacych zawodowo na temat podtoza ich troski o wiasny rozwoj
zawodowy. Zapytano wiec, w jakim stopniu ich troska o wlasny rozwdj zawo-
dowy wynika z okreslonych w tresci pytania czterech potrzeb. Potrzeby te to: a)
che¢ posiadania nieco wigkszych wplywow na los innych oséb; b) uzyskiwania
coraz wigkszego szacunku i prestizu spotecznego; c) mozliwosci wystepowania
w charakterze autorytetu i ksztalttowania opinii oraz przekonan innych osob; d)
wzrostu dochodow (uzyskania wigkszego wynagrodzenia za prace), innych
korzys$ci materialnych (samochodu, domu itp.).

Rozktad wskazan, ktore wyrazili respondenci poszczegoélnych grup proby
badawczej w odpowiedzi na pytanie: ,,W jakim stopniu Twoja troska o wlasny
rozw0j zawodowy wynikala z nastgpujacych potrzeb” (ktore zostaty okreslone
w tresci pytania) ukazuja dane zawarte w tabeli 15.
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Tabela 15. Rozklad wskazan, ktore wyrazili respondenci poszczegélnych grup
proby badawczej w odpowiedzi na pytanie: W jakim stopniu Twoja troska o wila-
sny rozwoj zawodowy wynika z nastepujacych potrzeb”

Procentowy rozktad deklara-
cji
. & ogodlem W tym
Lp. Kategorie potrzeb E W W grupie ;:wodo-
oy wej
probie N A G
% % % %
1. 8,6 4,3 6,3 | 15,6
checi posiadania nieco wickszych wpty- 2 8,6 106 | 104 | 44
2) woOw na los innych 0sob 431 ;‘g’; gg’; 25902 ;2’1
hd ) b > )
5. 114 | 21,3 | 4.2 8,9
1. 5,7 - 8,3 8,9
N . 2. 7,9 10,6 | 104 | 2,2
b) uzysllqwama coraz wigkszego szacunku i 3 30 208 | 27.1 | 333
prestizu spotecznego
4. 314 | 25,5 | 354 | 333
5. 25 34 | 18,8 | 22,2
1. 3,6 - 6,3 4.4
mozliwoéci wystepowania w charakterze | 2. 7,1 43 | 125 ] 44
c) | autorytetu i ksztattowanie opinii oraz 3. 30 27,7 | 27,1 | 35,6
przekonan innych oséb 4. 40,7 36,2 | 41,7 | 44,4
5. 18,6 | 31,9 | 12,5 | 11,1
1. - - - -
wzrostu dochodéw (uzyskania wiekszego | 2. 2,9 43 | 42 -
d) | wynagrodzenia za prac¢), innych korzy- 3. 20 21,3 | 20,8 | 17,8
$ci materialnych (samochodu, domu itp.) 4. 37,1 36,2 | 41,7 | 333
5. 40 38,3 | 33,3 | 48,9

* N — nauczyciele; A — pracownicy administracji; G — pracownicy sektora gospodarki.
Zrodto: Badania whasne.

Analizujagc wskazania, poczynione przez respondentow poszczegdlnych
grup proby badawczej w odpowiedzi na pytanie, w jakim stopniu Twoja troska
o wlasny rozwoj zawodowy wynika z czterech potrzeb okreslonych w tresci
tego pytania (tabela 15), mozna dostrzec, ze:

¢ jedynie w przypadku potrzeb ,,d” (wzrostu dochodow i innych korzysci

materialnych) najczesciej sytuowano swoje odpowiedzi na poziomie rangi
,3”. W przypadku pozostatych trzech potrzeb najczesciej sytuowano swe
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odpowiedzi na poziomie rangi ,,4” lub ,,3” w przypadku checi posiadania

nieco wigkszych wplywow na los innych 0sob (potrzeba ,,a”),

e wystapily statystycznie istotne roéznice pomiedzy grupami zawodowymi
dla dwoch kategorii potrzeb (checi posiadania nieco wigkszego wptywu na
los innych 0s6b oraz mozliwo$ci wystepowania w charakterze autorytetu
i ksztaltowania opinii i przekonan innych osob (tabela w zalaczniku zaty-
tutowanym ,,Zestawienie istotnych statystycznie zwigzkow pomiedzy
zmiennymi grupujacymi a odpowiedziami na pytania kwestionariusza zro-
biona dla problemu 5). Wystagpily rowniez istotne réznice w przypadku
trzech pierwszych kategorii potrzeb (potrzeby ,,a”, ,,b” 1,,c”) ze wzgledu na
zmienng rodzaj wyksztalcenia,

o wszystkie grupy zawodowe uznajgc potrzebe ,,d” (wzrost dochoddw i osig-
ganie innych korzy$ci materialnych), ktorej w najwyzszym stopniu podpo-
rzadkowuja troske o swdj rozwoj zawodowy nie sytuowali swoich wskazan
na poziomie rangi ,,1”, a takze tylko w niewielkiej liczbie na poziomie ran-
gi,.2%,

e wyniki uzyskane w odpowiedzi na pytanie o kategorie potrzeb, ktore sa
przedmiotem troski o rozw6j zawodowy oséb pracujacych zawodowo sg
W pewnym stopniu w sprzeczno$ci z wynikami uzyskanymi na poprzednie
pytanie, bowiem pytajac o cel, ktéremu w gléwnym stopniu podporzadko-
Wwuja oni swoj rozwoj zawodowy najmniejsza liczba osob wskazywata na
cele osobiste, tymczasem w odpowiedzi na pytanie o potrzeby, najwicksza
liczba badanych wskazata na che¢¢ uzyskania korzysci materialnych. Stad
przyczyny troski o wlasny rozwdj zawodowy powinny stanowi¢ przedmiot
dalszych poglebionych badan.

Wzorem weczesniej przeprowadzonych analiz, dla lepszego zilustrowania
uzyskanych wynikow badan, ukazano je w formie diagraméw (rys. 35 1 36),
natomiast szczegotowy zestaw wynikow badan uszeregowanych wedtug zmien-
nych (pte¢, wyksztalcenie i staz pracy) zawiera tabela 12 znajdujgca si¢ w za-
taczniku (nosnik elektroniczny).
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Kategorie potrzeb LEGENDA
O Ogotem
A Nauczyciele
v R O Aaministraci
Cheé posiadania nieco wigkszych Q:| 33.4% [E] Pracownicy sektora gospodarki
47
wplywow na los innych osob ]
= = =====159,6%
42,1% |
o . 55,5%
Uzyskiwania coraz wiekszego 154.2%
szacunku i prestizu spotecznego /,1
59,5%
56,4%
. . 55,5%

Mozliwos$¢ wystepowania w ] 54,2%

charakterze autorytetu i ksztatto- i 7

wania opinii oraz przekonan 68,1%

innych oséb 59,3%
Zamyst uzyskiwania wzrostu docho- 82,2%

déw (mozliwo$¢ otrzymywania 175%
wyzszego uposazenia) oraz innych 1

korzy$ci materialnych (samo- 74.5%

Chéd, dom Itp) 77,1%

T T T T T T T T T =%
10 20 30 40 60 70 8]0 a0 100

Rys. 35. Rozktad wskazan (rangi 4+5) dotyczacych najwazniejszych potrzeb,
ktérym respondenci poszczegdélnych grup proby badawczej przede wszystkim

podporzadkowujg swoj rozwdj zawodowy

Zrodto: Badania wlasne.
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Rys. 36. Rozktad wskazan udzielonych przez osoby pracujace zawodowo z po-
szczegblnych grup proby badawczej w odpowiedzi na pytanie: ,,W jakim stopniu
Twoja troska o wlasny rozwdj zawodowy wynika z nastepujacych potrzeb” (po-
trzeby te okreslone zostaty w tresci pytania)

Zrodto: Badania wlasne.

Ostatnie pytanie, na ktére odpowiedzi osob pracujacych zawodowo dostar-
czyly dodatkowych informacji dotyczacych subiektywnej oceny poziomu ich
rozwoju zawodowego sprowadzato si¢ do tego, ze osoby te okreslity, w jakim
stopniu zgadzaja si¢ z kilkoma stwierdzeniami zawartymi w tresci pytania.
W pewnym stopniu pytanie to dla os6b udzielajacych na nie odpowiedzi byto
inspiracja dla glebszych refleksji dotyczacych uwarunkowan, ktére w okreslo-
nym stopniu rzutowa¢ beda na poziom ich dalszego rozwoju zawodowego.
Wprowadzajac pytanie to do kwestionariusza, chciano si¢ dowiedzie¢, w jakim
stopniu osoby pracujace zawodowo sg zorientowane w ztozonej materii doty-
czace] uwarunkowan procesu rozwoju zawodowego i czy majg $wiadomo$¢
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tego, ze w okresie swojej aktywnosci zawodowej to od nich w zdecydowanym
stopniu zaleze¢ bedzie poziom ich dalszego rozwoju zawodowego. To od ich
umiejetnosci kierowania wlasnym rozwojem zawodowym zaleze¢ bedzie nie
tylko poziom ich dalszego rozwoju, ale rowniez jego tempo (dynamika) i struk-

tura.

To, w jaki sposob osoby pracujgce zawodowo wyrazaly swoje opinie od-
powiadajac na pytanie: w jakim stopniu zgadzasz si¢ z twierdzeniami sformu-

towanymi w tresci pytania, ukazujg dane zawarte w tabeli 16.

Tabela 16. Rozklad wskazan, ktore wyrazili respondenci poszczegélnych grup
proby badawczej w odpowiedzi na pytanie: ,,W jakim stopniu zgadzasz si¢ z na-
stepujacymi stwierdzeniami”

Procentowy rozktad deklara-
cji
. . & ogolem W tym
Lp. Stwierdzenia g w grupie zawodo-
&~ W wej*
prébie N A G
% % % %
1. 0,7 - 2,1 -
S dal - d 15 2. 4,3 - 104 | 2,2
D | nej mierze bedzic zalezal ode mnic || 186 | 17 _[22.9 [ 156
4. 264 | 21,3 | 33,3 | 244
5. 50 61,7 | 31,3 | 57,8
1. 2,1 2,1 | 42 -
to ja w gtéwnej mierze bede decydo- 2. 5 - 12,5 ] 2,2
b) | wal/ta o kierunku, jaki nadam wtasnej 3. 14,3 149 | 18,8 | 8,9
karierze zawodowej 4. 42,9 46,8 | 45,8 | 35,6
5. 35,7 | 36,2 | 18,8 | 53,3
mam $wiadomo$¢, ze moje decyzje L. 0,7 - 2,1 -
zwigzane z wyborem $ciezki dalszego 2. 4,3 - 12,5 -
¢) | rozwoju zawodowego beda miaty 3. 12,1 10,6 | 12,5 | 13,3
wplyw na wszystkie aspekty mojego 4. 40 40,4 | 45,8 | 33,3
zycia 5.1 42,9 | 48,9 | 27.1 | 53,3
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Tabela 16. Rozklad wskazan, ktore wyrazili respondenci (ciag dalszy)

1. 1,4 2,1 - 2,2
méj dalszy rozwdj zawodowy zalezeé 2. 6,4 2,1 | 146 | 2,2
d) | bedzie gtdéwnie od moich preferencji 3. 19,3 19,1 | 29,2 | 8,9
zawodowych 4. | 42,1 | 404 | 43,8 | 42,2
5. 30,7 | 36,2 | 12,5 | 44,4
. . ., 1. 14,3 12,8 | 83 |222
moj dalszy rozwdj zawodowy zalezec 7. 243 17 1292 | 26.7
bedzie glownie od czynnikow ze- 2 2 2
©) wngtrznego oddziatywania. Ja bede 3. 22,2 21,3 | 25 20
mial/ta na niego niewielki wptyw 4. 27,1 27,7 | 27,1 | 26,7
5. 12,1 21,3 | 10,4 | 44

* N — nauczyciele; A — pracownicy administracji; G — pracownicy sektora gospodarki.
Zrédto: Badania whasne.

Z danych zestawionych w tabeli 16 wynika, Zze osoby pracujgce zawodowo
stanowigce probe badawczg, dalszy swoj rozwoj zawodowy warunkujg gldwnie
czynnikami podmiotowymi. Dowodzg tego deklaracje wyrazone w stosunku do
czterech pierwszych stwierdzen ujgtych w tresci pytania (stwierdzenia ,,a”, ,,b”,
¢ »,d” w tabeli 16). Dla tych stwierdzen zdecydowana wigkszos¢ deklaracji
w probie zostala uplasowana na poziomie rangi ,,4” (zgadzam si¢) lub ,,5”
(w pehi si¢ zgadzam), aczkolwiek rozktad tych deklaracji w poszczegdlnych
grupach zawodowych byt zréznicowany (np. w przypadku pierwszego stwier-
dzenia ,,moj dalszy rozwdj zawodowy w gltownej mierze bgdzie zalezal ode
mnie” w grupie nauczycieli 61,7% osob swoje deklaracje plasowato na pozio-
mie rangi ,,5”, podczas gdy w grupie pracownikow administracji takich deklara-
cji dla tej rangi bylo zaledwie 31,3% catego sktadu tej grupy pracownikow).
Podobne rdéznice dostrzega si¢ w przypadku pozostatych stwierdzen (np.
w stwierdzeniu ,,mam $wiadomo$é, ze moje decyzje zwigzane z wyborem
$ciezki dalszego rozwoju zawodowego beda miaty wplyw na wszystkie aspekty
mojego zycia”, gdzie w grupie pracownikow sektora gospodarki 53,3% osob tej
grupy swoje deklaracje plasowato na poziomie rangi ,,5”, podczas gdy w grupie
pracownikéw administracji takich deklaracji dla tego poziomu byto zaledwie
27,1% catego sktadu osob tej grupy), czy w przypadku stwierdzenia ,,moj dal-
szy rozw0j zawodowy zaleze¢ bedzie glownie od moich preferencji zawodo-
wych” deklaracji plasowanych na poziomie rangi ,,5” bylo 44,4% w grupie pra-
cownikow sektora gospodarki, a 12,5% w grupie pracownikow administracji.
Rowniez na poziomie pozostalych rang takie zroznicowanie (aczkolwiek nieco
mniejsze) miato miejsce. Jedynie w przypadku stwierdzenia ,,M06j dalszy rozwoj
zawodowy zaleze¢ bedzie gtownie od czynnikow zewnetrznego oddziatywania.
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Ja bede mial/ta na niego niewielki wplyw” wystapity znacznie mniejsze roznice
miedzy poszczegdlnymi grupami zawodowymi w plasowaniu swoich deklaracji
dla poszczegdlnych poziomoéw rang. Mniejsze jest rowniez zréznicowanie
w liczbie 0s6b poszczegolnych grup zawodowych plasujacych swoje deklaracje
pomigdzy poszczegdlnymi rangami (np. w grupie pracownikow administracji
8,3% dla rangi ,,1” i 10,4% dla rangi ,,5”, czy w przypadku calego sktadu proby
badawczej 14,3% dla rangi ,,1” 1 12,1% dla rangi ,,5”.

W oparciu o zestawione wyniki badan (tabela 16) oraz ich analizy mozna
przyjac, ze osoby pracujace zawodowo planujac swoj dalszy rozwoj zawodowy
kieruja si¢ glownie tymi uwarunkowaniami, na ktore bedg miaty wptyw (wptyw
ten w gtownej mierze bgdzie pochodng ich aspiracji, zaangazowania, wytrwato-
$ci dziatania czy umiejetnosci doboru wilasciwych dziatan prorozwojowych),
aczkolwiek w zalezno$ci od charakteru ich pracy zawodowej nieco inng wage
przypisuja poszczegdlnym uwarunkowaniom.

Dla jeszcze lepszej ilustracji uzyskanych wynikow badan dotyczacych tej
problematyki postuzono si¢ diagramem (rys. 37).
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Rys. 37. Rozklad wskazan udzielonych przez osoby pracujace zawodowo z po-
szczegblnych grup proby badawczej w odpowiedzi na pytanie: ,,W jakim stopniu
zgadzasz si¢ z nastgpujacymi stwierdzeniami” (stwierdzenia te znajduja si¢
w tresci pytania)

Zrodio: Badania wiasne.

Analizujgc rozktad wskazan udzielonych w odpowiedzi na poszczegdlne
stwierdzenia, dostrzec nalezy dwie specyficzne charakterystyki. Oto one:

e wskazania udzielone przez osoby reprezentujace poszczegdlne grupy za-
wodowe, dotyczace zdefiniowanych w tre$ci pytania stwierdzen tworza
w przypadku kazdego stwierdzenia podobne do siebie rozklady wskazan
(wyjatek stanowig wskazania sytuowane na poziomie rangi ,,5”, gdzie
w przypadku pracownikoéw administracji liczba wskazan jest znacznie
mniejsza niz w przypadku dwoch pozostatych grup zawodowych),
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e niemal wszystkie wskazania sytuowane przez respondentdw z poszczegol-
nych grup zawodowych (z wyjatkiem wskazania oznaczonego literg ,,e”
sytuowane na poziomie rangi ,,4” 1 ,,5” znajduja si¢ powyzej $redniej wy-
boru X = 20%. Oznacza to, ze dla 0so6b pracujacych zawodowo stanowig-
cych probe badawczg, trzy pierwsze stwierdzenia (,,a”, ,,b”, ,,c”") bedg mie¢
w ich ocenie znaczacy wplyw na poziom ich dalszego rozwoju zawodowe-
go.

Wzorem wczesniej przyjetego sposobu analizy pozyskanych wynikow ba-
dan na diagramie (rys. 38), ukazano, jaki jest rozktad procentowy wskazan po-
szczegolnych grup proby badawczej na te stwierdzenia okreslone w tresci pyta-
nia, ktoérych odpowiedzi sytuowane byly na poziomie rangi ,,4”1,,5”.

Z ilustracji graficznej wyczyta¢ mozna (podobnie jak to wczesniej zostato
zasygnalizowane w analizach opisowych), ze osoby pracujace zawodowo bez
wzgledu na to, jakg w probie badawczej reprezentowaly grupe zawodowa
w sposob niemal jednoznaczny orzekly, ze poziom ich dalszego rozwoju zawo-
dowego w zdecydowanej mierze zaleze¢ bedzie od nich samych (tak jak to
wczesniej okreslono glownie od ich zaangazowania, aktywnosci, preferencji,
konsekwencji dzialania, umiejetnosci doboru i wykorzystania odpowiednich
dziatan prorozwojowych itp.). Uwarunkowania zewngtrzne (na ktore nie beda
oni mie¢ wptywu, badz wplyw ten bedzie niewielki) w opinii respondentow
wszystkich grup proby badawczej bedg mie¢ na poziom tego rozwoju znacznie
mniejszy wpltyw, zwlaszcza wtedy, kiedy ich wptyw na te uwarunkowania be-
dzie niewielki. Fakt, z ktorego wynika, ze 39,2% o0sob calej proby badawcze;j
opowiedziata si¢ za stwierdzeniem: ,,m¢j dalszy rozwdj zawodowy zaleze¢
bedzie glownie od czynnikow zewnetrznego oddziatywania” sytuujac swoje
deklaracje na poziomie rangi ,,4” i ,,5” oznacza, ze respondenci dostrzegaja
rowniez (aczkolwiek znacznie mniejsza ich liczba) wplyw, jaki na ich rozwo;j
mie¢ bedg uwarunkowania zewngtrzne (przedmiotowe).
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Rys. 38. Rozktad najwigkszej liczby wskazan (ranga 4+5), ktore udzielili respon-
denci w odpowiedzi na pytanie: ,,W jakim stopniu zgadzasz si¢ z nast¢pujacymi
stwierdzeniami”

Zrodto: Badania wlasne.
* * *

Wyniki przeprowadzonych badan, jak rowniez ich analizy dokonane w tej
czesci rozdzialu wyraznie wskazujg, ze poziom rozwoju zawodowego 0sOb
pracujacych zawodowo jest pochodng wielu czynnikow, ktore w dotychczaso-
wym biegu ich zycia (poczynajac od okresu wczesnego dziecinstwa poprzez
wszystkie kolejne okresy ich rozwoju zawodowego az do momentu, w ktorym
proszeni byli o wyrazenie opinii na temat swojego rozwoju) w sposob specy-
ficzny w przypadku kazdej osoby rzutowaty nie tylko na poziom, ale réwniez
tempo i strukture ich rozwoju zawodowego. Dowiedli oni w swoich opiniach
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(zgodnie z przyjetym zalozeniem w hipotezie roboczej), ze poziom swojego
dotychczasowego rozwoju zawodowego w znacznie wigkszym stopniu za-
wdzigczajg uwarunkowaniom podmiotowym (tym, ktore byly ich udzialem
— zwlaszcza w pozniejszych okresach ich rozwoju zawodowego) niz uwarun-
kowaniom zewngetrznym (przedmiotowym). W wielu przypadkach wskazywali
na to, ze troszczac si¢ o swoj rozwoj zawodowy, znacznie czgsciej kierowali sig
checig zaspokajania potrzeb osobistych niz spotecznych. W pewnym sensie
wyjatkiem byli nauczyciele, ktorzy niemal w takim samym stopniu podporzad-
kowywali go potrzebom osobistym, jak i spotecznym. Mozna zatem zatozy¢, ze
to nieco inne patrzenie na potrzeby, ktérym nauczyciele podporzadkowuja swoj
rozw0j zawodowy jest skutkiem ich wickszej $wiadomosci dotyczacej roli, jaka
petia w spoleczenstwie niz §wiadomosci pozostatych grup zawodowych sta-
nowigcych probe badawcza (stad np. dla kategorii potrzeby zdefiniowanej jako
,,ch¢¢ posiadania nieco wigkszych wptywow na los innych os6b” ponad potowa
nauczycieli (59,6%) wskazata na t¢ potrzebe, sytuujac ja na poziomie rangi ,,4”
i,,5”, podczas gdy w dwdch pozostatych grupach zawodowych takich osob byto
jedynie nieco ponad 33%.

2.3. Moje kompetencje dotyczace zarzadzania wlasnym rozwojem
zawodowym

W poprzednich dwoch czegsciach niniejszego rozdziatu ukazano, jak osoby pracu-
jace zawodowo postrzegajg te czynniki, ktdre w poszczegdlnych okresach biegu
ich zycia sprawily, ze ich dotychczasowy rozw¢j zawodowy jest na takim, a nie
innym poziomie oraz jak w poszczegélnych zakresach poziom ten oceniajg.
Z zaprezentowanych wynikow badan dowiedzielismy sie, ktore z tych czynni-
kéw mialy wpltyw najwigkszy, a ktore najmniejszy.

W tej czgsci rozdzialu zaprezentowane wyniki badan i ich analizy sa dopet-
nieniem poprzednich ocen, bowiem ukazuja, w jakim stopniu osoby te potrafia
wykorzystywaé swoj potencjat rozwojowy w trosce o jego dalszy rozwoj i jak
oceniaja stan wlasnych kwalifikacji i kompetencji niezbednych do tego, zeby
moc sprawnie i1 skutecznie zarzgdza¢ wlasnym rozwojem zawodowym. Ponadto
zobaczymy, czy istniejg jakie$ zaleznosci (a jesli tak to jakie i czego one doty-
czg) miedzy poziomem ich dotychczasowego rozwoju wskazywanym w subiek-
tywnych jego ocenach, a oceng wlasnych kompetencji dotyczagcych zarzadzania
tym rozwojem i jakie w tym wzgledzie napotykaja trudno$ci jawigce si¢ na
réznych etapach procesu zarzadzania.

Spojrzmy zatem na rozktad odpowiedzi udzielonych na pytanie: ,,Jak oce-
niasz swoje kompetencje dotyczace umiej¢tnosci zarzadzania wlasnym rozwojem
zawodowym?” (tabela 14 w zalaczniku). Juz przy pierwszej (jeszcze nie pogle-
bionej) analizie wskazan widaé, ze respondenci z poszczegdlnych grup proby
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badawczej w sposob zrdéznicowany oceniali poziom swoich kompetencji dotycza-
cych poszczegolnych zakresOw zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym.
Niektore z tych zakresow oceniane byly przez zdecydowang wigkszos$¢ respon-
dentow wszystkich grup zawodowych w kategorii ,,wysoki” albo ,,bardzo wyso-
ki”. Inne natomiast oceniane byty przez jedne grupy zawodowe jako ,,bardzo
wysokie”, a przez inne jako ,,wysokie”, a niekiedy rowniez jako ,,$rednie” (np.
w zakresie planowania przedsigwzig¢ rozwojowych ponad polowa — 57,4%
- nauczycieli plasowata swoje kompetencje na poziomie rangi ,,4” i tylko 23,4%
na poziomie rangi ,,3”, podczas gdy w grupie pracownikow sektora gospodarki
takich wskazan dla rangi ,,4” bylo 35,6%, a dla rangi ,,3” najwiccej — 40% re-
spondentow). Najwigksza liczba nauczycieli 74,5% uznata, Zze posiada wysokie
kompetencje w zakresie wykorzystywania informacji zwrotnych, a 48,9% ze
posiada bardzo wysokie kompetencje w zakresie wspolpracy w zespole. W grupie
pracownikéw administracji najwigcej osob uznato, ze posiada wysokie kompe-
tencje w zakresie gotowosci wprowadzania autokorekt i autopoprawek, a 39,6%
ze posiada, podobnie jak nauczyciele, bardzo wysokie kompetencje w zakresie
wspolpracy w zespole. Na wysokie kompetencje w zakresie wspotpracy w zespo-
le wskazato réwniez najwigcej respondentow (51,1%) w grupie pracownikow
sektora gospodarki. W tej grupie pracownikéw po 66,7% osdb uznata, ze posiada
wysokie kompetencje w zakresie umiejetnosci wyzwalania wytrwatosci w reali-
zacji podjetych dziatan oraz dokonywania ocen i formutowania wnioskow. Zroz-
nicowana jest rowniez liczba respondentéw w poszczegolnych grupach zawodo-
wych, ktorzy swoje kompetencje tacznie we wszystkich zakresach oceniaja jako
niskie, plasujac je na poziomie rangi ,,2”. Takich os6b w grupie nauczycieli byto
1,3%, w grupie pracownikdéw sektora gospodarki 2,8%, a w grupie pracownikow
administracji — najwigcej, bo 8,3%. Rowniez w zakresie ocen najwyzszych
w grupie pracownikow administracji ma miejsce najmniejsza liczba o0sob
(15,6%), ktore uznaly, ze poziom ich kompetencji jest bardzo wysoki, podczas
gdy w grupie pracownikoéw sektora gospodarki byto ich 26,1%, a wérdd nauczy-
cieli 24,1%.

Porzadkujac wskazania respondentow poszczegdlnych grup proby badaw-
czej, ktérzy na pytanie o ocen¢ swoich kompetencji plasowali je na poziomie
rangi ,,4” (wysokie) i ,,5” (bardzo wysokie) w ciggu malejacym (od tych, dla
ktérych najwigksza liczba respondentow wskazata na rangi ,,4” 1 ,,5” do tych,
dla ktoérych liczba wskazan byla najmniejsza, utworzony zostal zbidér oceny
poszczegdlnych zakreséw kompetencji, ktory umozliwia lepiej odczytaé owe
roznice (tabela 17). Dodatkowo, w celu jeszcze lepszego odczytu danych zesta-
wionych w tabeli 17, postuzono sig ilustracja graficzng (rys. 39).
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Tabela 17. Wykaz kompetencji dotyczacych poszczegélnych zakresow zarzadzania
wlasnym rozwojem zawodowym, ktéore w opiniach najliczniejszej reprezentacji
respondentéw préby badawczej uzyskaly najwyzsze rangi (ranga 4+5) w poszcze-
gblnych zakresach

Procentowy rozktad opinii

.§ . e ogélem | w tym w grupie *
g akres kompetencji W N A G
~ probie
% % % %
1. | wspolpracy/wspotdziatania w zespole 91,4 89,3 | 91,7 | 93,3
7 wykorzys’te}ma wiasnegg potencjalu rozwojo- 35 91,5 | 77.1 | 86,7
wego w réznych sytuacjach zawodowych
3. | umiejetnosci pokonywania trudnosci 84 89,3 | 73,9 | 88,9
4 gotowosci do wprowadzania autokorekt i auto- 30 787 | 813 | 80
poprawek
5. | wykorzystywania informacji zwrotnych 80 873 | 73 80
6. optyrrrlahza.ql wysﬁku i osigganie wlasciwych 793 83 | 68.8 | 86.7
efektow dziatania
7. | dokonywania ocen i formulowania wnioskow 78,6 83 73 80
8. | sposobu podejmowania decyzji 77,8 83 | 71,2 | 80
9 umiejegtnosci wyzv.vala’nla wytrwatosci w reali- 77.1 809 | 66,7 | 845
zacji podjetych dziatan
10. momtgrowama efektow swojej pracy i swojego 75 872 | 64.6 | 734
rozwoju zawodowego
1. analizy wllasnych potrzeb dotyczacych kierun- 737 | 808 | 62,5 | 77.7
ku rozwoju zawodowego
12. | analizy wlasnego potencjatlu rozwojowego 70 85,1 | 56,3 | 68,9
13. | umieje¢tno$¢ panowania nad stresem 70 68 | 62,5 ] 80
14. | okreélania celow rozwojowych 67,1 80,9 | 54,1 | 66,7
dostosowywania mozliwosci poprawy jakosci
15. | zaprojektowanych planow wlasnego rozwoju 62,3 74,5 | 45,9 | 55,5
zawodowego
wdrazania przedsigwzie¢ ujetych w zaprojek-
16. | towanym planie wlasnego rozwoju zawodowe- 62,2 74,5 51 62,3
go
17. przevs.nd}.fwan.la slfutkow wywoiar}ych przez 60 63.8 | 54.1 | 62.2
wdrazanie dziatan ujetych w planie rozwoju
18. | planowania przedsigwzig¢ rozwojowych 60 76,5 | 45,9 | 57,8

* N — nauczyciele; A — pracownicy administracji; G — pracownicy sektora gospodarki.

Zrodio: Badania wiasne.
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Rys. 39. Procentowy rozktad wskazan dotyczacych tych odpowiedzi na pytanie:
Jak oceniasz swoje kompetencje dotyczace zarzadzania wlasnym rozwojem za-
wodowym w poszczegdlnych zakresach”, ktére respondenci poszczegdlnych
grup zawodowych plasowali na poziomie rang ,,4” 1 ,,5”

Zrodio: Badania wiasne.
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Linia tamana wprowadzona na ilustracji graficznej (rys. 39) wskazuje, jaki
procent wszystkich respondentow w calej probie badawczej ocenilo swoje
kompetencje w poszczegdlnych zakresach jako wysokie lub bardzo wysokie
(suma rang ,,4” 1,,5”). Na tej podstawie mozna zauwazy¢, ze niemal we wszyst-
kich zakresach (z wyjatkiem wykorzystania wtasnego potencjatu w réznych
sytuacjach zawodowych; umiejetnosci pokonywania trudnosci, a takze gotowo-
sci do wprowadzania autokorekt i autopoprawek) liczba wskazan udzielonych
przez pracownikéw administracji byta mniejsza od liczby wskazan udzielonych
(na poziomie rang ,,4” 1,,5”) przez respondentow calego sktadu proby badaw-
czej. Oznacza to, ze w grupie pracownikow administracji zarysowata si¢ ten-
dencja do znacznie nizszego rangowania niz w pozostalych dwoch grupach
0s0b pracujacych zawodowo. Zapewne tendencja ta warunkowana byta wielo-
ma wzgledami, ale mozna przypuszczaé, ze dwa z nich (pte¢ i1 charakter pracy)
miaty najwigkszy wplyw na te tendencje, bowiem w tej grupie zawodowej rela-
tywnie do pozostatych byla najwieksza liczba kobiet (85,4%) wobec 66%
w grupie nauczycieli i 27,3% w grupie pracownikow sektora gospodarki. Po-
nadto ze specyfiki pracy charakteryzujacej t¢ grupe zawodowa mozna wnio-
skowa¢, ze kompetencje do tej pracy, w znacznie wigkszym stopniu niz pozo-
stalych dwoch grupach zawodowych, nabywa si¢ w toku pracy zawodowej niz
we wczesniejszych okresach rozwojowych (np. w okresie szkolnego uczenia si¢
zawodu). Problem ten wymaga jednak dalszych badan poglgbionych.

Analizujac wnikliwie rozktad wskazan uwidocznionych na rysunku 40
mozna dostrzec kilka nastepujacych charakterystyk:

e najwicksza liczba nauczycieli (91,5%) uznata, ze poziom ich kompetencji
jest najwyzszy (suma odpowiedzi dla rangi ,,4” 1,,5”") w zakresie wykorzy-
stywania wlasnego potencjalu w réznych sytuacjach zawodowych. Nato-
miast dla pozostatych dwoch grup zawodowych takim zakresem jest
wspotpraca (wspoldziatanie) w zespole;

e najmniejsze réznice w liczbie respondentdw z poszczegdlnych grup zawo-
dowych, ktérzy swoje kompetencje ocenili jako wysokie lub bardzo wyso-
kie dotyczy gotowosci do wprowadzania autokorekt i autopoprawek;

o w calej probie badawczej najmniejsza liczba respondentow (jedynie 60%)
uznata, ze posiada wysokie badz bardzo wysokie kompetencje w zakresie
planowania przedsigwzi¢e¢ rozwojowych, co oznacza, ze az 40% respon-
dentow w probie ocenita swoje kompetencje dotyczace tego zakresu jako
niesatysfakcjonujace;

® najwicksze roznice w liczbie 0sob (40,7%), ktore oceny swoich kompeten-
cji dokonata w kategoriach wysoki i bardzo wysokie wystapita w grupie
pracownikoéw administracji i dotyczyta wspotpracy w zespole (91,7% o0sob
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w grupie) i wdrazania przedsigwzie¢ ujetych w zaprojektowanym planie

wlasnego rozwoju zawodowego (51% osdb w grupie);

e najwicksza liczba respondentéw uznala, ze planowanie przedsigwzie¢ roz-
wojowych jest tym zakresem ich kompetencji, ktore oceniajg jako niesatys-
fakcjonujace (tak ocenito 40% oso6b w catej probie badawczej, w tym
23,4% nauczycieli i az 54,2% pracownikow administracji).

Poréwnujgc wyniki wrazone przez respondentow poszczegolnych grup pro-
by badawczej w zakresie oceny wiasnych kompetencji dotyczacych umiejetno-
$ci zarzadzania swoim rozwojem zawodowym (16 pytanie kwestionariusza)
z wynikami oceny dotychczasowego poziomu swojego rozwoju zawodowego
(pytanie 11 kwestionariusza), dostrzega si¢ swoistego rodzaju prawidlowosci.
Ot6z w przypadku duzej czesci zakresow (pytanie 11), dla ktorych poziom roz-
woju zawodowego zostal przez respondentéw poszczegolnych grup proby ba-
dawczej oceniony jako zadowalajacy (rangi ,,4” i ,,5”) rowniez w tych zakre-
sach kompetencje dotyczace umiejetnosci zarzadzania wlasnym rozwojem za-
wodowym (pytanie 16) byty przez respondentéw poszczegélnych grup proby
badawczej oceniane jako wysokie lub bardzo wysokie. Przy czym dla 17 na 18
zakresOw pytania 11 wieksza liczba respondentéw wskazata na range ,,5” (po-
ziom bardzo wysoki) niz mialo to miejsce w pytaniu 16. W 12 przypadkach
liczba 0s6b rangujacych tak samo zarowno w pytaniu 11, jak i 16 przekroczyta
50% catej proby badawczej (najmniejsza liczba oséb rangujacych tak samo na
oba pytania dotyczyla zakresow 1lc — 16c. W tym przypadku takich osob
w calej probie bylo 63. Natomiast najwigcej, bo 112 przypadio dla zakresow
11k — 16k). Mozna zatem uznaé, ze stwierdzona przy pomocy testu Wilcoxo-
na*"’ istotna statystycznie réznica pomiedzy rozktadami na zakresy oznaczone

W celu rozstrzygnigcia, czy istnieje zgodno$¢ pomigdzy odpowiedziami responden-
tow na przyporzadkowane sobie zakresy (wyrazone w poszczegdlnych punktach pytania
111 16) przeprowadzono analiz¢ rozktadow tych odpowiedzi za pomocg testu Wilcoxo-
na dla rang ro6znic pomi¢dzy pomiarami (w grupach zaleznych). Test Wilcoxona dla
rang réznic w grupach zaleznych jest testem nieparametrycznym (nie wymagajacym
przyjecia zalozen o ksztalcie rozktadu) pozwalajacym na weryfikacje¢ hipotezy o zgod-
nosci rozktadow w obu zbiorach pomiaréw zmiennych porzadkowych (w omawianym
badaniu jednym zbiorem pomiar6w sa odpowiedzi na pytanie 11, drugim zbiorem od-
powiedzi na pytanie 16). Test ten pozwala okresli¢, czy rangi wybierane przez respon-
dentéw w kolejnych zakresach (punkty a-r obu pytan) pytania 11 odpowiadaja rangom
wybieranym w kolejnych (punktach a-r) pytania 16. Testowana jest hipoteza zerowa
o zgodnosci rozktadow (braku roéznic pomiedzy odpowiedziami na kolejne punkty
pytania 11 i odpowiadajace im punkty pytania 16). W tym przypadku przyjeto poziom
istotno$ci p=0,05. Przekroczenie wartosci krytycznej testu na zadanym poziomie ozna-
cza odrzucenie hipotezy zerowej i stwierdzenie réznicy pomig¢dzy rozktadami odpowie-
dzi na pytania kwestionariusza. Petniejszych informacji na temat tego testu dostarcza:
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literami ,,a”; ,,b”; ,,d”; ,,¢”’; ,,h”; ,,t” oraz ,,0” w pytaniach 11 i 16 polega na tym,
ze respondenci istotnie czg¢sciej wybierali rangi ,,5” w pytaniu 11 niz w pytaniu
16. Przektadajac powyzszg statystyke na tres¢ pytan w kwestionariuszu stwier-
dzam, iz osoby pracujace zawodowo stanowigce probe badawcza, wyzej ocenia-
ja poziom swojego rozwoju zawodowego w zakresie posiadanej wiedzy nie-
zbednej do realizacji wlasnych zadan zawodowych, anizeli swoje kompetencje
dotyczace zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym. Szczegdtowy obraz
zaleznosci, jakie wystgpity w rangowaniu odpowiedzi na pytanie o oceng po-
ziomu rozwoju zawodowego (pytanie 11 kwestionariusza) a rangowaniu odpo-
wiedzi na pytanie o kompetencje dotyczace umiejetnosci zarzadzania swoim
rozwojem zawodowym (pytanie 16 kwestionariusza) ukazujg statystyki zawarte
w tabeli 18.

Tabela 18. Roznice w rangowaniu (sytuowaniu odpowiedzi na poziomie odpowied-
niej rangi) wskazan udzielonych przez respondentéw w odpowiedzi na odpowiada-
jace sobie zakresy pytan 11 i 16 zmierzonych za pomoca testu Wilcoxona dla rang
w probach zaleznych (nauczyciele, pracownicy administracji, pracownicy sektora
gospodarki)

Zwiagzek LiC,Z l?a }.)rzypadkc")v.v Liczba przy- Ist'o.tn.os'é
migdzy zgodnos$ci/niezgodnosci rang padkow Wartodé roznicy
sakresami P11>Pl6 | P11<P16 | P11=P16 ogblem testu ;1&?‘;
pytan N=140 0.05
11a—16a 41 17 81 139 -3.0892 TAK
11b - 16b 47 28 64 139 -2.0145 TAK
11c—16¢ 45 31 63 139 -0.9811 NIE
11d - 16d 47 23 69 139 -2.3204 TAK
11e —16e 47 25 67 139 -2.2980 TAK
11f-16f 40 29 69 138 -0.9208 NIE
11g—16g 40 26 73 139 -1.5299 NIE
11h —16h 46 24 68 138 -2.1624 TAK
11i—-161 39 27 73 139 -1.6801 NIE
11j—16j 29 28 80 137 -0.1152 NIE

J. P. Guilford, Podstawowe metody statystyczne w psychologii i pedagogice, Warszawa
1960, s. 284-286; A. Goralski, Metody opisu i wnioskowania statystycznego w psycho-
logii i pedagogice, Warszawa 1987, s. 186-187.
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Tabela 18. Roznice w rangowaniu (ciag dalszy)

11k — 16k 8 19 112 139 -1.9100 NIE
111-161 26 11 102 139 -1.9386 NIE
111 - 16} 26 12 101 139 -2.2406 TAK
11m—16m 31 21 87 139 -1.4935 NIE
11n—16n 33 24 81 138 -1.0567 NIE
110 — 160 35 15 89 139 -2.5678 TAK
11p—16p 26 17 96 139 -1.0324 NIE
11r—16r 25 16 98 139 -1.7429 NIE

* Mniejsza liczba przypadkéw w kolumnie ogétem od N=140 wynika z faktu, ze dla niektérych
zakresow pytan 11 lub 16 brak byto odpowiedzi.

Zrodto: Badania wlasne.

Jest czym$ naturalnym, ze zarowno w zachowaniu si¢, jak rowniez umiejet-
no$ci dziatania poszczegodlnych osoéb wystepuja roznice. Wiele jest przyczyn
tych réznic. Niektore z nich stanowily przedmiot szczegdlowych rozwazan
prowadzonych w czesci teoretycznej — w tym glownie w rozdziale drugim,
gdzie rozw6j zawodowy i jego uwarunkowania postrzegane byly z perspektywy
roznic indywidualnych czltowieka. Zasygnalizowano tam rowniez mozliwosci
wykorzystania roznic indywidualnych w procesie kierowania rozwojem zawo-
dowym, zwracajac uwage na to, ze niektore z tych réznic zar6wno na poziom
rozwoju zawodowego, jak rowniez kompetencji dotyczacych zarzadzania tym
rozwojem moga mie¢ wplyw pozytywny, jak rowniez negatywny. Pozytywne
sprzyjaja rozwojowi ogdlnemu, ale rowniez zawodowemu jednostki. Natomiast
negatywne nie tylko spowalniajg sam proces rozwoju czy sprawiajg, Ze poziom
tego rozwoju w konsekwencji jest nizszy niz w przypadku pozytywnych, ale
réwniez wywotujg roznego rodzaju trudnosci na poszczegdlnych etapach zarza-
dzania wlasnym rozwojem zawodowym. Chcac zatem dowiedzie¢ si¢, w jakim
stopniu podstawowe czynnosci etapu diagnozowania wlasnego rozwoju zawo-
dowego, planowania wlasnej §ciezki tego rozwoju, wdrazania ujgtych w tym
planie dziatan prorozwojowych oraz ich monitorowania, sprawiajg trudnosci dla
poszczegdlnych respondentow przyjetej proby badawczej, sformulowano
w kwestionariuszu ostatnie cztery pytania. W tresci tych pytan zawarto po kilka
czynnosci charakterystycznych dla kazdego z tych czterech etapéw zarzadzania
wiasnym rozwojem zawodowym.

Oto jak respondenci z poszczegdlnych grup proby badawczej oceniali po-
ziom swoich trudno$ci wystepujacych przy realizacji poszczegdlnych czynnos$ci
kazdego z tych czterech etapéw kierowania wlasnym rozwojem zawodowym.
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W celu przeprowadzenia szczegotowej analizy poziomu deklarowanych
trudnosci, ktore w opiniach respondentéw poszczegolnych grup zawodowych
majg miejsce w procesie realizacji okre§lonych czynnosci, w tabeli 15 1 16
(znajdujacych si¢ w zataczniku na nosniku elektronicznym) zestawiono dane
z przeprowadzonych badan. Dla tatwiejszego poréwnania poziomu trudnosci,
majacych migjsce przy realizacji tych czynnosci na poszczegdlnych etapach
zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym, wykonane zostalo jedno zesta-
wienie dla wszystkich czterech etapow tego ztoZzonego procesu.

Ponadto chcac dowiedzie¢ sig, ktore z czynnos$ci kolejnych etapéw procesu

zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym, sprawiaja respondentom po-
szczegolnych grup proby badawczej najwigksze trudnosci wyrazone przez tych
respondentdw deklaracje, zestawiono w tabeli 19. Podobnie jak w poprzednich
zestawieniach stanowigcych podstawe do prowadzonych analiz, rowniez teraz
przyjeto, ze najwigksze trudnosci stanowig te czynnosci, ktore poszczegolni
respondenci sytuowali na poziomie rangi ,,4” (duzy stopien trudnosci) oraz ,,5”
(bardzo duzy stopien trudnos$ci). Stad wartosci znajdujace si¢ w tabeli 19 doty-
cza tacznej liczby 0sob catej proby badawczej badz poszczegolnych jej grupach
zawodowych (liczba os6b wyrazona jest w procentach), ktorzy uznali, ze ich
poziom trudnosci w przypadku okreslonej czynnosci jest duzy badz bardzo duzy
(ranga ,,4”1,,57).
Tabela 19. Procentowy rozklad wskazan wyrazonych przez respondentéw poszcze-
gblnych grup préby badawczej na te czynnoS$ci, ktére w ich ocenie sprawiaja im
najwieksze trudno$ci na poszczegélnych etapach procesu zarzadzania wlasnym
rozwojem zawodowym (suma rang ,4” i ,,5”).

Procentowy rozklad
deklaracji
<
= on i -
& | Lp. Stwierdzenia = ogoélem wymw gru}:e wwo
= & W proébie dowej
P N A | G
% % % %
doboér wlasciwych narzgdzi
+
9) do prowadzenia diagnozy 45 15 14,9 12,5 17,7
g zestawienie zgromadzonych
= w wyniku autodiagnozy
+
§ b) informacji, ktére postuza do 45 128 64 146 17.8
] analizy potrzeb rozwojowych
_§° analiza i ocena zgromadzo-
=) 1 + 1
5) nego .rnaterlalu tl'umaczenle 445 13.6 14.9 16,7 8.8
1stniejacego stanu 1 posta-
wienie konkluzji
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Tabela 19. Procentowy rozklad wskazan (ciag dalszy)
zdefiniowanie postulowa-
dy | nyehdzialah, ke nalezy ) s} 193 | 106 | 333 | 134
podjac¢ w trosce o dalszy
swoj rozwoj zawodowy
2) zarz.qdzame wiedzg o samy 445 19.3 19.2 209 | 177
sobie
p) | definiowanie potrzeb i a5 | 142 | 127 | 146 | 156
mozliwo$ci rozwojowych
planowanie zadan rozwo-
2| ) [dowychadekwatnychdo 1, o130 ) g4 | 3 | gy
s swoich potrzeb i mozliwo-
g §ci
=]
E przewidywanie skutkow
A~ | d) | wywolanych podjeciem 4+5 18,5 8,5 29,2 | 18,5
zaplanowanych dziatan
dostrzeganie mozliwosci
o) poprawy jakosci projekto- 4+5 19.2 149 | 209 | 2222
wanego planu wlasnego
rozwoju zawodowego
a) | rozpoznanie si¢ w sytuacji 4+5 12,1 14,7 12,5 8,9
b) wy}zw.alame trwalosci dzia- 445 15,7 14,9 229 8.9
@ ania
= : -
g | ¢) | dobor sposobupokonywa- | 4 o,y 149 | 192 | 8,9
s nia jawigcych si¢ trudnosci
< iei -
A Wykorzystywame informa 445 142 12,7 20.9 8.9
cji zwrotnych
e) | wprowadzanie korekt 4+5 10 6,4 18,8 4.4
f) | panowanie nad stresem 4+5 214 25,5 25 13,4




326 Czestaw Plewka

Tabela 19. Procentowy rozklad wskazan (ciag dalszy)

wybor sposobu monitoro-
a) | wania wdrazanych dziatan 4+5 11,4 10,6 14,6 8,9
prorozwojowych

dobor odpowiednich narzg-
b) | dzi do kontroli i monitorin- 4+5 13,6 12,8 18,8 8,9
gu

dokonywanie ocen procesu
¢) | wdrozeniowego ijego rezul- | 4+5 17,8 21,2 18,8 | 13,3
tatow

podejmowanie decyzji doty-
d) | czacych potrzeby wprowa- 4+5 15 10,7 20,9 | 13,3
dzania korekt
koncentrowanie si¢ na naj-
wazniejszych czynnikach
dotyczacych optymalizacji
osigganych efektow

Monitorowanie

e) 4+5 15,8 17 19,1 | 11,1

* N — nauczyciele; A — pracownicy administracji; G — pracownicy sektora gospodarki.

Zrodto: Badania wlasne.

Analizujac dane zestawione w tabeli 19 oraz w tabelach 15 i1 16 z zalacznika
mozna poczyni¢ kilka istotnych spostrzezen. Oto one:

e respondenci z wszystkich grup proby badawczej uznali, Zze najwigksze
trudnosci w zakresie zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym majg na
etapie planowania przedsigwzi¢¢ prorozwojowych oraz monitorowania
czynnosci dotyczacych tego etapu procesu zarzadzania. 21,4% osob z catej
proby badawczej wskazala, ze ich najwigksza trudnos$¢ dotyczy panowania
nad stresem. Najwiecej o0sob (bo 25,5%) majacych istotne trudnosci
z umiejetnos$cig panowania nad stresem bylo w grupie nauczycieli i nieco
mniej (bo 25%) w grupie pracownikow administracji. Najlepiej sobie radza
z panowaniem nad stresem pracownicy sektora gospodarki;

o z wszystkich trzech grup zawodowych stanowigcych probe badawczg pra-
cownicy administracji stanowig najwigksza liczbe tych, ktorzy niemal
w przypadku wszystkich czynnoS$ci uznali, ze majg duze badz bardzo duze
trudnos$ci w realizacji tych czynno$ci. Roznica w stosunku do liczby nau-
czycieli 1 pracownikow sektora gospodarki wynosi od kilku do kilkunastu
procent (np. w przypadku zdefiniowania postulowanych dziatan, ktére na-
lezy podja¢ w trosce o dalszy swoj rozw6j zawodowych takich osob
w grupie pracownikow administracji byto 33,3%, podczas gdy w grupie
nauczycieli 10,6%, a pracownikéw sektora gospodarki 13,4%. Jedynie
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w przypadku doboru wtasciwych narzgdzi do prowadzenia diagnozy liczba
pracownikéw administracji, ktorzy uznali, ze w tym zakresie majg duze
badz bardzo duze trudnosci byta mniejsza od liczby oséb w calej probie
badawczej (12,5% oso6b w grupie pracownikow administracji i 15% osob
w calej probie badawczej). W przypadku wszystkich pozostatych czynno-
$ci liczba pracownikoéw administracji wskazujacych na duze badz bardzo
duze trudnosci w realizacji poszczegélnych czynnosci byta wigksza niz
liczba 0s6b w calej probie badawczej;

e najmniej 0s6b w calej probie badawczej (10%), a wsrod pracownikow sek-
tora gospodarki zaledwie 4,4% uznata, ze ich duze badz bardzo duze trud-
nos$ci dotyczg wprowadzania korekt. Takimi czynnoS$ciami w grupie nau-
czycieli sg: planowanie zadan rozwojowych adekwatnych do swoich
potrzeb 1 mozliwo$ci; zestawianie informacji zgromadzonych w wyniku
autodiagnozy, ktore postuzg do analizy potrzeb rozwojowych; i oczywiscie
wdrazanie korekt (we wszystkich przypadkach wskazato na nie 6,4% nau-
czycieli). W grupie pracownikdéw sektora gospodarczego takimi czynno-
$ciami oprocz wprowadzania korekt (4,4% wskazalo na t¢ czynnos$¢) jest
jeszcze 6 czynnosci (zob. tabela 19), dla ktorych 8,9% respondentow
w probie tak rangowato. Taka czynno$ciag w grupie pracownikow admini-
stracji jest dobor wlasciwych narzedzi do prowadzenia diagnozy i rozpo-
znanie si¢ w sytuacji (po 12,5% respondentow tej grupy tak rangowato);

¢ 7 wyjatkiem czynno$ci: dobor sposobu pokonywania jawiacych si¢ trudno-
$ci, dokonywania ocen procesu wdrozeniowego i jego rezultatéw oraz po-
dejmowania decyzji dotyczacych potrzeb wprowadzania korekt (co do kto-
rych wskazano na duze badz bardzo duze trudnosci), nie wystapity istotne
statystycznie roznice ze wzgledu na rodzaj wyksztalcenia respondentow.
Brak jest rOwniez istotnych statystycznie rdznic ze wzgledu na plec i staz
pracy respondentdéw;

® postrzegajac sumarycznie wszystkie wskazania, ktore wyrazili respondenci
catej proby badawczej w stosunku do trudnosci, jakie jawig si¢ im w reali-
zacji poszczegolnych czynnosci, mozna przyjaé, ze $rednio jeden na dzie-
sieciu respondentow ma duze badz bardzo duze trudnos$ci w okreslonym
zakresie zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym.

W celu lepszego odczytu danych zestawionych w tabeli 19, postuzono si¢

ilustracjami graficznymi sporzadzonymi oddzielnie dla kazdego etapu zarza-
dzania wlasnym rozwojem zawodowym (rys. 40, 41, 42, 43).
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Czynnosci
A
LEGENDA
1 O 0gotem
(T 12.7% i
| Nauczyciele
P - . [ ]125%
dobdr whasciwych narzedzi do prowa- k [ Administracja
dzenia autodiagnozy (T 14.9% ES] Sektor gospodarki
15%
uporzadkowanie informacji zgroma- COOTET] 17,8%
dzonych w procesie autodiagnozy, I
P . ? ? 14,6%
ktére postuza do przeprowadzenia
analizy potrzeb rozwojowych 6.4%
12,8%

. 8,8%
analiza i ocena uporzadkowanycl
informacji zgromadzonych w procesie | 16.7%

autodiagnozy, ttumaczenia istnieja- i #14.9%

cego stanu i sformutowania konkluzji :Ils.s%
13.4%

zdefiniowanie dziatan, ktore nalezy I 33.3%
podjaé w trosce o dalszy swoj rozwdj B2 10.6%
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19.3%
:I %

T T T T T T »
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Rys. 40. Rozklad wskazan (ranga 4 i 5), ktére wyrazili respondenci poszczegol-
nych grup proby badawczej na temat tego, jakie czynnosci etapu diagnozowania
wlasnego rozwoju zawodowego sprawiaja im najwigksze trudnosci

Zrodto: Badania wlasne.
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zarzadzanie wiedzg o sobie
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Rys. 41. Rozklad wskazan (ranga 4 i 5), ktére wyrazili respondenci poszczeg6l-
nych grup proby badawczej na temat tego, jakie czynniki etapu planowania wta-
snej $ciezki rozwoju zawodowego sprawiaja im najwigksze trudnosci

Zrodto: Badania wlasne.
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Rys. 42. Rozklad wskazan (ranga 4 i 5), ktore wyrazili respondenci poszczegol-
nych grup proby badawczej na temat tego, jakie czynniki etapu organizowania
(wdrazania) planu wlasnego rozwoju zawodowego sprawiaja im najwigksze
trudnosci

Zrodto: Badania wlasne.
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Rys. 43. Rozklad wskazan (ranga 4 i 5), ktére wyrazili respondenci poszczegol-
nych grup proby badawczej na temat tego, jakie czynniki etapu kontroli i moni-
torowania wdrazanych dziatan ujetych w zaprojektowanym planie wlasnego
rozwoju zawodowego sprawiaja im najwigksze trudnosci

Zrodto: Badania wlasne.

Wezytujac si¢ w przedstawione ilustracje, mozna bez wigkszego trudu do-
strzec, ze na kazdym etapie procesu zarzadzania wlasnym rozwojem zawodo-
wym jest taka czynnosé, ktora wywotata najwigksze zroznicowanie w liczbie
0s0b z poszczegdlnych grup zawodowych, dla ktorych czynnos$¢ ta sprawia
duza badz bardzo duza trudnos¢. Na etapie diagnozowania takg czynnoscig jest
ustalenie dziatan, ktore nalezy podja¢ w trosce o dalszy swoj rozwoj zawodowy
(réznica w liczbie os6b migdzy pracownikami administracji a nauczycielami
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wynosi 22,7%). Natomiast na etapie planowania réznica ta dotyczy przewidy-
wania skutkdw wywotanych podjeciem zaplanowanych dziatan (r6znica ta mig-
dzy liczba nauczycieli a pracownikéw administracji wynosi 20,7%). Podobne
roznice, aczkolwiek nieco mniejsze, dotycza czynnosci z pozostatych dwoch
etapow. Na etapie wdrazania uj¢tych w zaprojektowanym planie wtasnego roz-
woju zawodowego jest to wyzwalanie trwatosci w dziataniu (14% roznicy
w liczbie pracownikow sektora gospodarki i pracownikdéw administracji), a na
etapie kontroli i monitorowania wdrazanych dzialan roznica ta dotyczy doboru
odpowiednich narzedzi do kontroli i monitoringu i wynosi 9,9% migdzy liczba
pracownikoéw administracji i pracownikow sektora gospodarczego.
k % %

Przeprowadzone w tej czgéci rozwazania i analizy wynikowe dotycza wy-
jatkowo waznych aspektow dotyczacych catozyciowego rozwoju czlowicka.
Odnosza si¢ do tego etapu biegu zycia, w ktorym zwykle kazdy z nas rozpoczy-
na zycie na tzw. ,,wlasny rachunek” — zycia, jak to okresla Z. Wiatrowski,
,».wzglednie samodzielnego, jednak charakteryzujacego si¢ przynajmniej trzema
powinno$ciami — rodzinnymi, zawodowymi i spolecznymi”**®, Jest to ten okres
naszego zycia, w ktorym dysponujemy juz okreslonym (lepszym badz gorszym)
poziomem wiedzy, umiejetnosci czy tez do§wiadczenia, wyniesionymi z wcze-
$niejszych okresow naszego rozwoju, ktore teraz cheieliby$my — najlepiej jak to
jest mozliwe — wykorzysta¢ w trosce o dalszy nasz rozwdj — w tym interesujacy
nas tu rozw0j zawodowy. Stad sprawg niezwykle istotng wydaje si¢ by¢ potrze-
ba dokladnego okreslenia swoich potrzeb i mozliwosci. Swiadomos¢ swoich
zardbwno tzw. mocnych stron (swojego potencjatu), jak réwniez tych, ktoére
w jakim$ sensie sg naszymi mankamentami (sprawiajg nam okreslonej natury
trudnosci) jest jednym z podstawowych warunkow, rzutujacych na nasza umie-
jetno$¢ zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym. W tym kontekscie
niezwykle waznego znaczenia nabiera potrzeba okre$lenia poziomu swoich
kompetencji dotyczacych umiejetnoscig zarzadzania wlasnym rozwojem zawo-
dowym i dostrzezenia tych wszystkich czynnos$ci, ktore dotychczas sprawialy
nam okres$long trudnos$¢. Rozwazania i analizy zawarte w tej czes$ci niniejszego
rozdziatu tego wilasnie dotycza. Wskazuja one, Zze osoby pracujace zawodowo
(a wigc te, ktorych rozwdj zawodowy jest juz na okreslonym poziomie) w spo-
sob zroznicowany okreslajg swoje kompetencje dotyczace roznych zakresow
zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym i rézne czynnosci w tym procesie
sprawiajg im trudnosci na poszczegélnych etapach tego ztozonego procesu.
Sadze, ze pozyskane i1 ujawnione w tej czgsci rozdziatu informacje dotyczace
kompetencji i trudnosci osob pracujacych zawodowo stanowigcych probe ba-

448 7. Wiatrowski, Dorastanie, dorostosé i..., dz. cyt., s. 84.
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dawcza, moga dla wielu osob zarzadzajacych wlasnym rozwojem zawodowym
stanowi¢ cenne zrodto wiedzy.

3. Whnioski wynikajace z przeprowadzonych badan — refleksje
koncowe

Badania, ktore zostaly podjete w zwigzku z pracg nad niniejszg monografia
dotyczyty, najogdlniej moéwiac, calozyciowego rozwoju zawodowego jawigcego
si¢ w kolejnych fazach biegu zycia cztowieka. Zatem w centrum zainteresowa-
nia badawczego znalazly si¢ zaréwno wszelkiego rodzaju uwarunkowania, kto-
re w kolejnych fazach zycia okre$lonej osoby rzutowaly na jakos$¢ jej rozwoju
zawodowego, jak rowniez efekty tego rozwoju postrzegane z perspektywy
czlowieka dorostego, ktory w czasie przeprowadzania badan znajdowatl si¢
w okresie pracy zawodowej. Oznacza to, ze zard6wno czynniki, ktore w kolej-
nych okresach zycia danej osoby rzutowaly na jej rozwoj zawodowy majacy
miejsce w tych okresach, jak rowniez efekty tego rozwoju nie mogly stanowic
przedmiotu bezposredniego pomiaru czynionego przez prowadzacego bada-
nia**. Stanowily one jedynie podstawe do samooceny dokonanej przez osoby,
ktore tworzyly proba badawcza. Stad przedmiot prowadzonych analiz stanowity
deklaracje, jakie wyrazily osoby pracujace zawodowo (z trzech grup zawodo-
wych: nauczyciele, pracownicy administracji i pracownicy sektora gospodarki)
na temat tych wszystkich uwarunkowan (czynnikdéw, procesoéw i dziatan), ktore
w ich (z natury rzeczy) subiektywnej ocenie w okreslony sposdb wptywaty na
ich biezacy rozwdj zawodowy (jego strukture, tempo i jakos¢) i sprawity, ze
obecny poziom ich rozwoju zawodowego jest taki, a nie inny. Osoby uczestni-
czace w badaniach wyrazaty rowniez swoje opinie na temat wlasnych kompe-
tencji dotyczacych zarzadzania swoim rozwojem zawodowym oraz podstawo-
wych trudnosci, z ktorymi przychodzi im obecnie zmagaé si¢ w tym ztozonym
procesie.

W czasie przeprowadzania analiz pozyskanego materiatu badawczego zale-
zato mi zarowno na uzyskaniu informacji o tym, jakie czynniki, procesy i po-
dejmowane dziatania (w kolejnych okresach biegu zycia os6b badanych) miaty
okreslony wpltyw na rozwoj zawodowy poszczegdlnych osob, jak rowniez ktdre
z tych okresow wywarly wplyw najwigkszy, a ktore najmniejszy. Chciatlem
rowniez dowiedzie¢ sig, czy istniejg zaleznosci badz prawidtowosci (a jesli tak,

449 Takie bezposrednie prowadzenie badan dotyczacych rzeczywistych czynnikow, ktore
w poszczegdlnych przedziatach zycia jednostki (od urodzenia az po zejécie) maja (taki
a nie inny) wpltyw na jej rozw6j zawodowy nie jest mozliwy do przeprowadzenia przez
pojedynczego badacza, bowiem w praktyce badacz ten przez caly bieg zycia tej jed-
nostki musialby by¢ z nig ,,zwigzany”, a to przeciez nie jest realne.
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to jakie i czego one dotycza) w formutowaniu ocen wyrazonych przez respon-
dentéw poszczegoélnych grup zawodowych, dotyczacych uwarunkowan ich
rozwoju zawodowego, badz kompetencji dotyczacych zarzadzania tym rozwo-
jem. Oznacza to, ze celem tych analiz bylo uchwycenie i rozpoznanie subiek-
tywnej perspektywy deklaracji wyrazanych przez respondentow w odpowiedzi
na kolejne pytania kwestionariusza zastosowanego w postgpowaniu badaw-
czym.

Szczegotowe analizy odpowiedzi udzielonych przez badanych na poszcze-
golne pytania kwestionariusza wraz z ich interpretacjami znajdujg si¢ w po-
szczegolnych czgsciach niniejszego rozdziatu. Stuzg one blizszemu poznaniu
tego, jak badani rozwijali si¢ zawodowo w czasie, jak postrzegali konkretne
czynniki, procesy i dziatania rzutujace na ich rozwoj zawodowy, jakie mieli
opinie na temat réznych aspektow wlasnego rozwoju zawodowego, jakimi
wzgledami kierowali si¢ w trosce o wilasny rozwoj zawodowy oraz ktore
Z czynnosci w procesie zarzadzania wlasnym rozwojem zawodowym sprawiaja
im najwigksze trudno$ci. Na ich podstawie mozna rowniez sformutowac kilka
wnioskow 1 refleksji uogoélniajacych, ktore dotycza roznych aspektéw catozy-
ciowego rozwoju zawodowego osOb znajdujacych si¢ w czasie prowadzenia
badan w okresie aktywnos$ci zawodowej (tzn. os6b pracujacych zawodowo).
Oto one.

1. Rozwdj zawodowy, bedacy procesem calozyciowym (rozpoczynajagcym si¢
juz w okresie dziecinstwa i trwajacym do ostatnich chwil zycia jednostki),
warunkowany jest nieograniczong liczbg czynnikoéw, ktore w przypadku
kazdej jednostki w nieco inny sposob rzutuja na jego przebieg (w zakresie
tempa, struktury i poziomu). W wyniku dotychczas przeprowadzonych ba-
dan zarysowanych zostato kilka propozycji inwentaryzowania i klasyfiko-
wania owych czynnikéw oraz okreslenia, ktdre z nich majg taki a nie inny
wplyw na rozwoj zawodowy cztowieka. Nadal jednak nalezy uznawac, ze
klasyfikacje te majg jedynie charakter zbiorow o duzym ,tadunku” teore-
tycznym. Dlatego w dalszym ciggu nalezy poszukiwac¢ rzeczywistych czyn-
nikow, ktore w przypadku konkretnej jednostki funkcjonujacej w rzeczywi-
stej, a nie teoretycznie zatozonej przestrzeni zyciowej wywieraja rzeczywi-
sty wpltyw na rozwdj zawodowy tej jednostki. Stad tez niniejsze badania
nalezy traktowac¢ jedynie jako kolejng probe diagnostyczng, ktora wprawdzie
dostarcza informacji dotyczacych oceny przebiegu procesu rozwoju zawo-
dowego kolejnej grupy osob, to jednak nie upowaznia do bezwzglednego
orzekania o uwarunkowaniach przebiegu rozwoju zawodowego w odniesie-
niu do calej populacji 0s6b znajdujacych si¢ w konkretnym okresie biegu
swojego zycia.
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2. W rozdziatach teoretycznych niniejszej monografii (szczegdlne w rozdziale
trzecim) zarysowano podstawy zawodowego rozwoju jednostki bedacej
w kolejnych okresach biegu swojego zycia, zwracajac uwagg na to, ze kaz-
demu z tych okreséw przypisywane sg inne cele dotyczace rozwoju ogolne-
go (a w nim takze zawodowego). Przyjeto, ze wszystkie okresy rozwoju jed-
nostki poprzedzajace okres kwalifikowanej pracy zawodowej, stanowig ten
czas, w ktorym budowane sg fundamenty pod dalszy jej rozwoj zawodowy
majgcy miejsce w okresie kwalifikowanej pracy zawodowej. Oznacza to, ze
poziom rozwoju zawodowego 0séb pracujgcych zawodowo (przynajmniej na
poczatku pracy zawodowej) w duzej czgsci bedzie pochodng tego, co weze-
$niej miato miejsce (w okresie dziecinstwa, preorientacji i orientacji zawo-
dowej oraz uczenia si¢ zawodu) w ich zyciu i rozwoju.

W wyniku przeprowadzonych badan okazato si¢, ze mozna mie¢ wat-
pliwosci, czy rzeczywiscie zardowno okres preorientacji, jak i orientacji za-
wodowej dla 0s6b stanowiacych probe badawcza byt czasem, w ktorym bu-
dowane byly fundamenty pod ich dalszy rozwdj zawodowy. Oba z tych
okreséw przez bardzo duza liczbe respondentéw stanowigcych prébe ba-
dawcza (56,5% w przypadku preorientacji zawodowej 1 47,8% w odniesieniu
do orientacji zawodowej) uznane zostaly za okresy, ktore miaty niewielki
wplyw na ich dotychczasowy rozwdj zawodowy. Tylko 20% wszystkich ba-
danych ocenito, ze okres preorientacji zawodowej wywarl duzy badz bardzo
duzy wplyw na obecny poziom ich rozwoju zawodowego, a w przypadku
orientacji zawodowej takich ocen dokonato 29,3% badanych. Sa to bardzo
niepokojace wyniki badan, zwlaszcza Zze pochodzg od osob, ktore legitymuja
si¢ roznym poziomem wyksztatcenia i w rdznym czasie konczyly edukacje
w szkole podstawowej. Mozna zatem uznac, ze nie jest to obraz charaktery-
zujacy jakis niewielki przedziat czasu, z ktérego absolwenci szkoty podsta-
wowej tak nisko oceniajg dziatania podejmowane w ramach preorientacji
czy orientacji zawodowej. Jest to, jak mozna sadzi¢, stala tendencja, ktora
zarysowala si¢ niezaleznie od nieustannych reform o$wiatowych ostatnich
kilkudziesieciu lat. Zatem powinien to by¢ swoistego rodzaju sygnat dla
wiadz oswiatowych, ale takze dla nauczycieli, ze w tym wzgledzie musi na-
stgpi¢ istotna poprawa, bowiem zaré6wno preorientacja, jak i orientacja za-
wodowa, jak podkresla wielu przedstawicieli nauki, ma niezwykle znaczacy
wplyw na przebieg i efekty dalszego rozwoju zawodowego jednostki.

3. Duzy wpltyw na rozwo6j zawodowy kazdego cztowieka ma takze edukacja
szkolna majaca miejsce w okresie dorastania, kiedy oprocz rozwoju fizycz-
nego, psychicznego i spolecznego liczy si¢ takze przygotowanie do przysziej
zorganizowanej i spotecznie znaczgcej dziatalnosci zawodowej. To w okre-
sie uczenia si¢ zawodu powinni§my zosta¢ dobrze przygotowani (zaréwno
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w zakresie teoretycznym, jak i praktycznym) nie tylko do wykonywania
okreslonych czynno$ci zawodowych, ale rowniez do zarzadzania wlasnym
rozwojem zawodowym w kolejnych fazach biegu swojego zycia. Jest to
wiec ten okres, ktory z jednej strony nadal stanowi czas budowania funda-
mentow pod dalszy rozwdj zawodowy jednostki, z drugiej za$ stuzy ksztat-
towaniu podstawowych (w danym zawodzie) umiej¢tnosci zawodowych sta-
nowigcych swoistego rodzaju przepustke do rozpoczecia pracy zawodowej
w tym zawodzie. Zapewne z tych wzgledow badani w swoich deklaracjach
okres uczenia si¢ zawodu cz¢sciej niz poprzednie dwa (preorientacji i orien-
tacji zawodowej) uznawali, iz wywart on duzy wplyw na poziom ich obec-
nego rozwoju zawodowego. Warto w tym miejscu podkresli¢, iz zarowno
nauczyciele, jak rowniez pracownicy sektora gospodarki, nieco cz¢$ciej niz
pracownicy administracji uznawali, ze okres ten wywart duzy badz bardzo
duzy wptyw na ich rozw6j zawodowy. Przypuszczam, ze przyczyng takiego
rangowania swoich deklaracji byto to, ze w grupie pracownikéw administra-
cji wiele osob nie miato wyksztatcenia administracyjnego, co sprawilo, ze
nie dostrzegaly bezposredniego zwigzku, jaki ma miejsce migdzy przygoto-
waniem zawodowym a charakterem pracy zawodowe;j.

4. Wyniki przeprowadzonych badan raz jeszcze unaocznity, ze rozwdj zawo-
dowy cztowieka zachodzi we wszystkich fazach i okresach biegu jego zycia,
jednak dominujgce zmiany dotyczace tak struktury, jak réwniez tempa przy-
padaja na okres kwalifikowanej pracy zawodowej. To wlasnie w tym okre-
sie, zwlaszcza po adaptacji spoteczno-zawodowej majacej miejsce w poczat-
kowym okresie pracy, jednostka zaczyna coraz mocniej identyfikowac si¢
zaro6wno z zawodem, jak rowniez z zakltadem pracy, w ktorym jest zatrud-
niona, a tym samym coraz mocniej zaczyna si¢ troszczy¢ o swoj dalszy roz-
woj. Z czasem dochodzi do stabilizacji zawodowej, a wigc tego etapu w pra-
cy jednostki, w ktorym w sposob znaczacy wzrasta poczucie bezpieczenstwa
majace znamienny wptyw na dalszy rozwdj mocno zwigzany z pracg zawo-
dowa. Stad najwigksza liczba badanych ze wszystkich grup zawodowych
proby badawczej w swoich deklaracjach wskazata, ze najmocniejszy wptyw
na ich rozw¢j zawodowy wywarly wszystkie trzy fazy przypadajgce na okres
kwalifikowanej pracy zawodowe;.

5. Warte podkreslenia jest rowniez to, ze niemal wszyscy badani wskazujac na
rozne czynniki, procesy i dziatania prorozwojowe majace miejsce W po-
szczegdlnych okresach biegu ich zycia (ktoére wywarly okreslony wplyw na
ich rozwoj zawodowy) bardzo wyraznie eksponowali te z nich, na ktére sami
mieli duzy wptyw. Stad najwigksza liczba badanych wskazywala na wtasng
aktywnos¢, zainteresowania i zamitowania zawodowe, a takze wlasne ambi-
cje 1 upor.
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6. Ciekawych informacji dostarczyly réwniez odpowiedzi, jakie udzielili re-
spondenci poszczegbdlnych grup na pytanie o cel, ktoremu w gtownej mierze
podporzadkowujg oni swoj rozwdj zawodowy oraz z checi realizacji jakich
potrzeb wynika ich troska o wlasny rozwdj zawodowy. W pierwszym przy-
padku (w odpowiedzi o cel) najczes$ciej wysoko rangowali cele osobiste.
Stad w calej probie najwicksza liczba badanych uznata, ze cel ktoremu prze-
de wszystkim podporzadkowujg swdj rozwoj zawodowy to: szacunek dla
siebie i wyznawanych przez siebie wartosci (63,6% o0sdb w catej probie)
oraz trosce o wlasne bezpieczenstwo i bezpieczenstwo rodziny (57,9% osob
w probie). Natomiast w odpowiedzi na drugie pytanie deklaracje nie sg tak
jednoznaczne. Najwigcej 0sob rangowato najwyzej che¢ uzyskania wigksze-
go wynagrodzenia za prac¢ badz innych korzysci materialnych (40% oso6b
w probie). Niemal taka sama liczba badanych (bo 40,7% os6b w calej pro-
bie), ale na poziomie nizszej rangi (ranga ,,4”’) wskazala na mozliwosci wy-
stepowania w charakterze autorytetu, ksztaltujacych opinie oraz przekonania
innych osob, a takze 40,7% w probie uznato, ze potrzeba ta jest che¢ posia-
dania nieco wigkszych wptywow na los innych oséb (przypisujac potrzebie
tej rangg ,,3” — ,,Srednio wazna”).

7. Niezaleznie od tego, ze badani bardzo krytycznie odnie$li si¢ do oceny po-
ziomu, jaki w ich rozwoju zawodowym wywarty procesy, czynniki i dziata-
nia prorozwojowe z okresu preorientacji 1 orientacji zawodowej, to obecny
poziom wlasnego rozwoju zawodowego w zasadzie we wszystkich zakre-
sach ocenili wysoko. Najwigksza liczba badanych poziom swojego rozwoju
zawodowego we wszystkich zakresach plasowata na poziomie wysokim
(ranga ,,4”). Podobnie jak w przypadku odpowiedzi udzielonych na po-
przednie pytanie kwestionariusza, tak i teraz najwyzej rangowali swoje
wskazania nauczyciele. Wprawdzie roznice w grupach nie byly statystycznie
istotne, ale ta niewielka przewaga na rzecz nauczycieli moze oznaczaé, ze
albo respondenci z tej grupy zawodowej z racji specyfiki zawodu (charakte-
ru swojej pracy zawodowej) byli w stanie nieco doktadniej niz pozostate
grupy proby badawczej oceni¢ poziom swojego rozwoju zawodowego, albo
w okresie szkolnego uczenia si¢ zawodu (gtdownie w okresie studiow) efekty
ich rozwoju zawodowego byly znacznie lepsze niz pozostatych dwdch grup
proby badawczej. Zidentyfikowane w toku badan roznice dotyczace ujaw-
nionych deklaracji, ktore wystapity pomiedzy poszczegdlnymi grupami pro-
by badawczej powinny stanowi¢ przedmiot dalszych poszukiwan badaw-
czych.

8. Jeszcze inne refleksje rodzg si¢ po przeprowadzeniu szczegdlowej analizy
ujawnionego materiatu dotyczacego oceny, jakiej dokonali badani odnoszac
si¢ do wlasnych kompetencji zarzadzania swoim rozwojem zawodowym.
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W analizach tych dostrzega si¢ $cisty zwigzek z deklaracjami wyrazonymi
przez badanych w odpowiedzi na pytanie o ocen¢ obecnego poziomu Swoje-
go rozwoju zawodowego. W przypadku tych zakresow, odnosnie ktorych
poziom ten byl rangowany wysoko, zwykle i kompetencje plasowane byty
na poziomie rang ,,4” 1 ,,5”. Mozna zatem przyjac, ze im wyzszy poziom
rozwoju zawodowego posiada okreslona jednostka, tym lepiej potrafi zarzg-
dza¢ wlasnym rozwojem zawodowym (lepiej rozpoznawac potrzeby, do-
ktadniej warto$ciowaé swoje mozliwosci, tworzy¢ racjonalny plan rozwoju
zawodowego, skutecznie go wdraza¢, monitorujgc jednocze$nie uzyskiwane
efekty, a jesli zachodzi taka potrzeba, to wprowadza¢ niezbedne korekty).

Wystapita rowniez pewna prawidtowos¢ (co ukazaly odpowiedzi na ostatnie

pytanie kwestionariusza) pokazujaca, ze osoby, ktore wysoko oceniaty swoje

kompetencje dotyczace zarzgdzania wlasnym rozwojem zawodowym znacz-
nie rzadziej sygnalizowaly wystepowanie trudnosci zwigzanych z przepro-
wadzaniem roéznych czynno$ci zarzadzania swoim rozwojem zawodowym.

Mozna zatem zaryzykowaé stwierdzenie, ze im wyzszy jest poziom rozwoju

zawodowego okreslonej osoby, tym bardziej jest ona zaangazowana w roz-

woj wlasnych kompetencji i umieje¢tnosci.

9. Po przeprowadzeniu analiz wszystkich wynikéw badan (materialu zgroma-
dzonego w trakcie calego procesu badawczego) mozna w deklaracjach wy-
razonych przez zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw dostrzec wysokie
przekonanie, ze ich wlasna aktywnosc¢ 1 wytrwato$¢ w dzialaniu oraz dgzenie
do osiggania zaktadanych przez siebie celow jest podstawg ich catozyciowe-
go rozwoju zawodowego. Mozna wyczyta¢, ze wysokie poczucie wlasnej
skuteczno$ci wynikajgce z ich aktywno$ci pozwala im w zasadzie samo-
dzielnie pokonywac jawigce si¢ trudnoSci zwigzane z zarzgdzaniem wia-
snym rozwojem zawodowym. W rozmowach z niektérymi osobami bada-
nymi, ktére mogtem prowadzi¢ w czasie, gdy oni udzielali odpowiedzi na
pytania zawarte w kwestionariuszu mogtem zorientowac si¢, ze ewentualne
trudnosci jawigce si¢ w trakcie ich pracy zawodowej na ogét traktuja jako
rodzaj wyzwania i dodatkowej motywacji do podejmowania kolejnych dzia-
tan w trosce o dalszy swoj rozwdj zawodowy.

Na koniec tych syntetyzujacych refleksji dotyczacych przeprowadzonych
badan wyrazam przekonanie, ze aczkolwiek zgromadzony material badawczy
pochodzi od niezbyt duzej liczby osob stanowigcych probe badawcza, to dla
0sOb zainteresowanych problematyka calozyciowego rozwoju zawodowego
cztowieka bedzie cennym Zrodltem informaciji i motywacjg do podejmowania
dalszych badan dotyczacych tej wielowatkowej i niezwykle uzytecznej proble-
matyki.



ZAKONCZENIE

Podejmujgc rozwazania dotyczace catozyciowego rozwoju zawodowego czlo-
wieka zatozylem, Ze rozwdj ten jest dtugotrwalym i kierunkowym procesem
zmian zachodzacych w cztowieku i jego zachowaniu, majacym miejsce w po-
szczegdlnych okresach i fazach jego zycia, wywolanych czynnikami wewnetrz-
nego i zewngtrznego oddziatywania. Przyjatem takze, ze w rozwoju tym da si¢
wyr6ozni¢ pewne etapy ilosciowych i jako$ciowych przemian (faz rozwojo-
wych), ktore sprawiajg, ze mozemy podejmowac kolejne dziatania prorozwojo-
we, a w okresie pdzniejszym okreslone zadania zawodowe o kwalifikowanej

jakosci**®,

Przyjmujac niniejsze zatozenia, kierowalem si¢ zarowno wynikami badan
dotyczgcymi réznych aspektéw rozwoju zawodowego czlowieka, ktore od kil-
kudziesigciu lat stanowig przedmiot zywego zainteresowania niektorych przed-
stawicieli pedagogiki pracy, a wczesniej psychologii pracy i psychologii rozwo-
jowej, jak rowniez wlasnymi do$wiadczeniami, ktore zrodzily si¢ w wyniku
wielu wezesniej przeprowadzonych badan wiasnych, dotyczacych tej niezwykle
doniostem problematyki, a takze w wyniku studium literatury. Niektore prze-
myslenia z moich wczesniejszych badan sktonity mnie do podjgcia szerszej
dyskusji, ktéorg mam nadziej¢ zapoczatkowalem w swoich wczesniejszych
dwéch monografiach: Uwarunkowania zawodowego rozwoju nauczycieli
(C. Plewka, 2009) i Kierowanie wlasnym rozwojem zawodowym. Studium teo-
retyczne i egzemplifikacje praktyczne (C. Plewka, 2015). Mam réwniez nadzie-
je, ze problematyka zawarta w niniejszej monografii, zatytulowanej Czlowiek
w calozyciowym rozwoju zawodowym. Zarys monograficzny wzbogacony ilu-
stracjg wtasnych badan empirycznych, bedzie nadal moim skromnym udziatem
w dyskusji ze Srodowiskiem 0sob zainteresowanych tg problematyka.

Do podjecia dalszych badan dotyczacych calozyciowego rozwoju zawodo-
wego czlowieka 1 uczynienia problematyki tej nadal przedmiotem szerokiej
dyskusji sktonito mnie — jak napisatem we wstepie — kilka powodow, ale przede
wszystkim cheé spojrzenia z perspektywy podmiotu stanowigcego przedmiot
zainteresowan na uwarunkowania tego jakze ztozonego procesu rozwoju zawo-
dowego cztowieka. Chcialem dowiedzie¢ sig¢, z perspektywy minionych faz
i okresow swojego zycia jak osoby bedace obecnie w okresie kwalifikowanej
pracy zawodowej postrzegaja te wszystkie uwarunkowania, ktére w tamtych

430 Przez kwalifikowang jako$¢ wykonania rozumie sie, ze zadanie zostato wykonane
zgodnie z okre§lonymi normami, wymaganiami, czy standardami, a jednostka za jego
wykonanie ponosi pelng odpowiedzialnos¢.
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okresach w jakims$ stopniu mialy wplyw na ich rozw6j zawodowy oraz obecny
jego poziom.

Stosownie do przyjetego celu i przedmiotu badan, a takze zatozen, o kto-
rych jest mowa w pierwszym ustepie niniejszego zakonczenia, sformutowatem
gléwny problem badan, ktory nastgpnie uszczegdétowitem w osmiu problemach
szczegotowych, pytajac o te procesy, czynniki i dzialania majgce miejsce
w kolejnych okresach biegu ich zycia jednostki mialy okreslony wptyw na ich
rozw0j zawodowy oraz obecny poziom tego rozwoju, a takze na ich umiej¢tno-
$ci zarzadzania tym rozwojem. Sformutowanie owych probleméw poprzedzone
zostalo studium literatury przedmiotu, ktorej istota ukazana zostala w pigciu
pierwszych rozdziatach niniejszej monografii. Rozwazania zawarte w owych
rozdziatach teoretycznych dotyczyly roznych aspektow catozyciowego rozwoju
czlowieka, ktore pozniej znalazly swoje odzwierciedlenie w sformutowanych
problemach. Sg one prowadzone glownie na gruncie pedagogiki pracy, ale takze
dotycza dorobku innych dyscyplin naukowych, bowiem rozwdj czlowieka
(a w nim w pewnym stopniu rowniez jego rozwoj zawodowy) stanowi przed-
miot zainteresowan wielu nauk o pracy, a takze psychologii (gtéwnie psycholo-
gii rozwojowej). Wykladni¢ teoretyczng tych rozwazan stanowi przede wszyst-
kim teoria calozyciowego rozwoju czlowieka, a takze z nig zwigzana rozumiana
wspolczesnie teoria kariery zawodowej. Mozna zatem uznac, Ze niniejsza mo-
nografia jest wynikiem (efektem) podjetej proby potaczenia analizy literatury
pedagogicznej (ale takze w pewnym stopniu psychologicznej i socjologicznej)
dotyczacej roznych aspektow rozwoju zawodowego cztowieka z badaniem em-
pirycznym, ktorego celem bylo udzielenie odpowiedzi na pytania zawarte
w sformutowanych problemach badawczych.

Projektujagc procedurg¢ badawczg, zdecydowatem si¢ na podjecie badan
o charakterze iloSciowo-jakosciowym z wykorzystaniem metody sondazu dia-
gnostycznego 1 techniki ankiety. Takie postgpowanie badawcze pozwolito na
posredni wglad w biografie poszczegolnych osoéb pracujgcych zawodowo,
a takze na pozyskanie takiego materiatu badawczego, ktéry umozliwit prze-
prowadzenie weryfikacji empirycznej wczesniej sformutowanych hipotez robo-
czych.

Uzyskane wyniki badan zostaly zaprezentowane i do$¢ szczegdétowo omo-
wione w rozdziale szostym, zatytutowanym Diagnoza wybranych komponentow
rozwoju zawodowego 0sob pracujgcych zawodowo. W koncowej czesci tego
rozdziatu, odwolujac si¢ do wynikow przeprowadzonych badan, poczynitem
kilka refleksji uogolniajacych. Stad tez pragne na zakonczenie wskaza¢ jedynie
na kilka znaczacych wnioskow, jakie ptyng z przeprowadzonych badan. Otdz:
po pierwsze — nalezy odnotowac, ze badani w sposob niezwykle zrdéznicowany
wyrazali swoje opinie na temat tych procesow, czynnikow i podejmowanych
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dziatan, ktore w sposob znaczacy wptywaly na ich rozwoj zawodowy majgcy
miejsce w kolejnych okresach biegu ich zycia. Podkreslano, ze duzy wptyw na
ten rozwoj mialy rdéznego rodzaju dziatania podejmowane przez rézne osoby
z ich otoczenia (glownie przez rodzicow, nauczycieli, czy tzw. osoby znaczg-
ce). Jednak najczesciej wskazywali na te czynniki i dziatania, ktére byly ich
dzietem albo podejmowane byly z ich inicjatywy. Po drugie, sporym zaskocze-
niem jest to, ze najwigksza liczba 0séb z calej proby badawczej uznata, iz naj-
mniejszy wplyw na ich rozwoj zawodowy miaty wszelkiego rodzaju dziatania
(a raczej ich brak) podejmowane przez szkoly w ramach preorientacji i orienta-
cji zawodowej. A zatem przed calym systemem edukacji (a zwlaszcza nauczy-
cieli odpowiedzialnych w swoich poczynaniach dydaktyczno-wychowawczych
za preorientacje i orientacj¢ zawodowa dzieci i mlodziezy) staje wiele wyzwan.
Aby te niezwykle wazne (z punktu widzenia catozyciowego rozwoju zawodo-
wego cztowieka) potrzeby zostaly w koncu na nowo dostrzezone zaré6wno przez
samych nauczycieli, jak rowniez przez wladze oswiatowe. Po trzecie, uzyskane
wyniki bardzo wyraznie potwierdzaja poczynione wczesniej zalozenie, ze naj-
bardziej satysfakcjonujacy (zar6wno w zakresie tempa, jak i struktury) rozwdj
zawodowy ma miejsce w okresie kwalifikowanej pracy zawodowej jednostki
(gtownie w fazie stabilizacji spoteczno-zawodowej). Po czwarte, dato si¢ zaob-
serwowac, iz osoby, ktore wykazywaty duze zadowolenie z obecnego poziomu
swojego rozwoju zawodowego, znacznie czesciej niz osoby pozostale rownie
wysoko cenity swoje kompetencje dotyczace zarzadzania tym rozwojem. Inne,
nieco bardziej szczegdtowe spostrzezenia i refleksje zawarte zostaty (jak weze-
$niej wspomnialem) w koncowej czesci rozdziatu szostego.

Sadze, ze warto$cig poznawcza rozwazan prezentowanych w niniejszej mo-
nografii jest wskazanie raz jeszcze na niezwykla ztozono$¢ procesu catozycio-
wego rozwoju zawodowego czlowieka i wrecz nieograniczong ilo§¢ czynnikow
w 16zny sposob rzutujgcych na ten rozwoj. Wyniki obrazujace owg ztozonosé
potwierdzajg przydatnos¢ podjetych badan. Wskazujg rowniez na potrzebe dal-
szych poszukiwan badawczych, zwlaszcza ze w niniejszej monografii podjgto
tylko niektore aspekty tej jakze istotnej problematyki i w przeprowadzonych
analizach ujawniono jedynie wybrane aksjologiczne korelaty. Stad zaroéwno
z punktu widzenia szeroko rozumianego otoczenia, w ktérym ma miejsce cato-
zyciowy rozwdj cztowieka, jak rowniez samego podmiotu tego rozwoju bardzo
cenne mogg okaza¢ si¢ wyniki kolejnych eksploracji, w ktorych zostang ujaw-
nione takze inne uwarunkowania osobowo$ciowe oraz spoleczno-zawodowe
dotyczace ztozonosci i wieloaspektowosci podjetej problematyki. Smiem
twierdzi¢, ze tak sig¢ stanie.






ENDING

Considering a lifelong human professional development I have assumed that the
development is a lasting and operational process of changes happening in an
individual and in his or her behaviour. The process is observable in particular
periods and phases of human life and is triggered by both internal and external
influences. I have also assumed that in such a development it is possible to dis-
tinguish specific quantitive and qualitive stages of changes (development phas-
es) which enable us to undertake particular developmental actions and, later on,

particular professional tasks of qualified quality*!.

Accepting those assumptions I have drawn on both research results con-
cerning various aspects of human professional development, which have consti-
tuted the subject of great interest for some representatives of labour pedagogy
for decades now and both labour psychology and developmental psychology
before that, and my own experience which is the result of many previous re-
searches carried out by me on this extremely lofty issue as well as studying
proper literature on his topic. Some deliberations from my previous researches
have made me undertake a more extensive discussion, which I do hope I started
in my two previous monographies: Professional determinants of teachers’ de-
velopment (C. Plewka, 2009) and Managing one’s professional development.
Theoretical studies and practical exemplification (C. Plewka, 2015). I also hope
that issues contained in this monography entitled Lifetime professional devel-
opment of humans. The studies of cases still will be my humble contribution to
the discussion on that matter with people interested in the topic.

There were a couple of reasons, as mentioned in the introduction, that made
me undertake further deliberations concerning a lifelong professional develop-
ment of an individual and to keep the issue under discussion. However, the
main reason to do so was my willingness to look at this matter from the per-
spective of the subject constituting the main interest considering determinants of
this so complex process of human professional development. I was eager to find
out, from the perspective of past phases and periods of my life how people, who
are currently in the period of qualified professional work, perceive all those
determinants which in those periods, in a certain degree, influenced both their
professional development and its current level.

41 By qualified quality it is meant that a task has been completed with compliance to
specific norms, requirements or standards and an individual is fully responsible for the
task.
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In accordance with the accepted goal and the subject of the research, and
assumptions which are described in the first section of this ending, I have for-
mulated the main interest of the research which I expanded in eight fundamental
and detailed problems asking about processes, factors and actions happening in
particular periods of an individual and how they have influenced his or her pro-
fessional development, its current level and an individual’s skills at managing
that development. Formulating those problems and issues was preceded with
studying proper literature of subject whose significance has been underlined in
the first chapter of this monography. Deliberations contained in just mentioned
theoretical chapters considered various aspects of human professional develop-
ment which, later on, were mirrored in formulated issues and problems. They
are mostly conducted at the level of labour pedagogy, however they also con-
cern other branches of knowledge of human development (and, in a certain de-
gree, his or her professional development) constitute the subject of interest of
many labour studies, psychology (mostly developmental psychology). Interpre-
tations of those deliberations constitute mostly the theory of a lifelong human
professional development and the theory of professional career. This is why it is
possible to acknowledge that this monography is the result of an attempt to con-
nect the analysis of pedagogical literature (and, to a certain degree, both psycho-
logical and sociological literature) concerning different aspects of human pro-
fessional development with empirical research whose aim was to give the an-
swer to the question contained in formulated research problems.

While creating a research procedure I have decided to undertake the re-
search of both quantity and quality nature using a survey and a diagnostic meth-
ods. Such actions allowed me to have an indirect insight into some biographies
of specific people who work professionally as well as to gather specific test
material that enabled me to conduct empirical verification of previously created
hypotheses.

Gathered results were presented and described in detail in chapter six en-
titled 4 diagnosis of chosen components of professional development of people
working professionally. At the end of the chapter, referring to the results of
conducted research, I have attempted to create a couple of general reflections.
This is why at the end I would also like to underline only some significant con-
clusions of my research. Firstly, it is necessary to say that respondents’ opinions
on factors, processes and actions concerning their professional development
during their lives varied considerably. It was underlined that many professional
decisions made by them had been influenced by various actions made by people
from their environments (mostly by so called significant people like parents or
teachers). However, they mostly pointed those actions and factors that were
results of their own initiative. Secondly, it is quite astounding that the vast ma-
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jority of respondents stated that schools’ various professional orientation and
preorientation actions (lack of them actually) had the smallest influence on their
actions. This means that school (mainly teachers responsible, in their educative
actions, for professional orientation and preorientation of children and teenag-
ers) have to face many challenges. To make teachers and other educational au-
thorities interested in this considerably important issue once again (from the
perspective of a lifelong personal professional development). Thirdly, gathered
results support previously assumptions that the most satisfying (in terms of pace
and structure) professional development takes place in the period of qualified
professional work of an individual (mostly in the phase of social-professional
stabilization). Fourthly, it was observable that people satisfied with their current
advancement of their professional development considerably more often, than
other respondents, valued their abilities to manage their professional develop-
ment. Other, more complex and detailed conclusions and reflections were de-
scribed (what was mentioned before) at the end of chapter six.

I believe that the cognitive value of all the deliberations included in this
monography will once again underline the complexity of a lifelong human pro-
fessional development and almost unlimited number of factors having their
influence on that process. The results proving their complexity also prove the
usefullness of the research. They also indicate the necessity of conducting fur-
ther research since in this monography only selected aspects of the issue were
considered and only selected axiological correlations were presented. This
means that from the perspective of widely understood environment (in which a
lifelong professional development of an individual occurs) as well as from the
perspective of the subject of that development some results of further explora-
tion of the topic might prove beneficial since they will reveal more personality
determinants along with social and professional determinants which account for
the complexity and multiple aspects of the issue. I do believe that it will happen.
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