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TADEUSZ ALEKSANDER

OKkresy i gléwne formy rozwoju zawodowego czlowieka

Streszczenie

Rozwdj zawodowy czlowieka nie zostat do tej pory wyczerpujaco opi-
sany. Nie ma tez jednomyslnosci co do tego, jak nalezy go zdefiniowa¢. Ci,
ktorzy sig na jego temat wypowiadaja (K. Czarnecki, T. Nowacki, Z. Wiar-
towski, A. Banka) sa na ogot zdania, ze nalezy przez niego rozumiec ciag
prozawodowych zmian: dzieci, mlodziezy i dorostych, w ktorych praca,
zawdd, kwalifikacje, kompetencje i odpowiedzialno$¢ zawodowa sa wio-
dacymi liniami myslenia i dzialania.

Tak zdefiniowany rozwdj zawodowy to proces catozyciowy. Rozpoczy-
na si¢ w zasadzie juz w drugim roku Zycia dziecka (poznajacego w domu
rodzinnym rézne elementy pracy zawodowej i zachowania rodzicow zwia-
zanego z praca) a konczy w latach poznej starosci, gdy cztowiek, wskutek
postgpujacych procesow starzenia wycofuje sig nie tylko z pracy zawodo-
wej ale 1 wykonywania r6znych czynnosci z zawodem zwiazanych (np. prace
hobbistyczne).

Rozwdj ten ma charakter ,,stadialny”. Latwo w nim wyr6zni¢ kilka okre-
sow (stadidw): ksztalcenia przedzawodowego, szkolnego uczenia si¢ za-
wodu, kwalifikowanej pracy zawodowej (do opus magnum), stopniowego
wycofywania si¢ z pracy zawodowej i (ostatni) rezygnacji z czynnego zy-
cia zawodowego.

Kazdy z tych okreséw cechuje inna — jako gléwna — forma rozwoju
zawodowego, a takze odmienny rodzaj pojawiajacych si¢ kryzysow i za-
grozen tego rozwoju..

Pojecie i periodyzacja rozwoju zawodowego

Pomimo Ze praca zawodowa stanowi gldwny rodzaj aktywnosci
ludzi, rozwdj zawodowy czlowieka, nie zostat do tej pory tak szero-
ko opisany jak inne zjawiska, np. rozwoj: fizyczny, umystowy, emo-
cjonalny, spoteczny, moralny. Wprawdzie w ostatnich dziesiatkach
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lat luke tg dos¢ skutecznie starali si¢ wypetni¢ Kazimierz Czarnecki,
Tadeusz Nowacki, Zygmunt Wiatrowski a takze Augustyn Banka,
ale nadal wiele elementow fenomenu tego rozwoju wymaga jeszcze
badania i pogigbionego opisania. Stan ten jest uwarunkowany
obiektywnie. Rozw0j zawodowy jest trudny do naukowego opisu.
Ma on wymiar interdyscyplinarny: biologiczny, fizjologiczny, psy-
chologiczny, socjologiczny, filozoficzny (moralny), ergonomiczny i pe-
dagogiczny. W zwiazku z tym jest mozliwy dopiero przy zastosowa-
niu wielu opcji metodologicznych i licznych punktéw widzenia.
Rozwoj ten to zespot prozawodowych zmian ilo$ciowych i jako-
$ciowych typu progresywnego, zachodzacych w §wiadomosci i za-
chowaniu si¢ czlowieka, to proces, ktory dokonuje si¢ przez cate zy-
cie cztowieka, od okresu przedszkolnego, do czasu zakonczenia pra-
cy zawodowej, a niekiedy trwa i po jej ustaniu. Rozwoj zawodowy
czlowieka jest integralng czegScia jego ogdlnego rozwoju, wypadko-
wag zmian progresywnych wszystkich innych sfer osobowosci ludz-
kiej: fizycznej, umystowej, emocjonalnej, spotecznej, estetycznej,
politycznej i in. Zmiany w owych sferach ukierunkowuja, utrwalaja
i modyfikuja cechy i wartosci, od ktérych zalezy zycie zawodowe
czlowieka od najmtodszych lat do poznej staro$ci. Rozw9j ten to ka-
tegoria wiodaca w catosci zycia psychicznego i spoteczno-kultural-
nego czlowieka.
Przez ,,zaw6d” Nowacki rozumie
(...) wykonywanie zespotu czynnosci spotecznie uzytecznych, wyodregbnionych
na wskutek podziatu pracy, wymagajacych od pracownika odpowiedniej wiedzy
i umiejetnoéci, powtarzanych systematycznie i bedacych Zrédiem utrzymania
dla pracownika i jego rodziny (...) (Nowacki 1971, s. 12).
Stosownie do tych okreslen Czarnecki definiuje rozwdj zawodo-
wy cztowieka jako
(...) taki spotecznie pozadany proces przemian ilo§ciowych i jakosciowych, ktore
warunkuja jego aktywny, $wiadomy i spotecznie oczekiwany udziat w przekszta-

Icaniu i doskonaleniu siebie samego oraz swojego srodowiska, w ktorym zyje
(...) (Czarnecki, 1985, s. 28).

W wyniku wieloletnich przemyslen i analiz oraz badan tego zja-
wiska Czarnecki doszedt do wniosku, Ze rozwoj zawodowy to



OKRESY | GLOWNE FORMY ROZWOJU ZAWODOWEGO CZLOWIEKA 61

(...) spolecznie pozadany proces przemian kierunkowych jednostki (ilosciowych
1 jakoSciowych), ktore warunkuja jej aktywny i spotecznie oczekiwany udziat w
przeksztatcaniu oraz doskonaleniu siebie samego i przez to swojego otoczenia
materialnego, spotecznego i kulturowego (...) (Czarnecki 1985, s. 182).

Proces rozwoju zawodowego cztowieka — jak mowi Czarnecki —

(...) jest jednym ciagiem prozawodowego (dzieci), zawodowego (mtodziez) i
pracowniczego (dorostych) oraz pozawodowego (emerytéw i rencistow) rozwo-
ju $wiadomosci, w ktorym praca, zawdd, kwalifikacje, kompetencje i odpowie-
dzialno$¢ zawodowa sa wiodacymi liniami myslenia i dziatania (...) (Czarnecki
1985, s. 182).

Proces ten obejmuje prawie (wylaczywszy niemowlgta) cate zycie
czlowieka. Mozna powiedzie¢, ze ,,(...) rozwdj zawodowy czlowie-
ka rozpoczyna sig juz od drugiego roku zycia dziecka (...) 1 trwa az
do kresu zycia cztowieka dorostego (...)” (Czarnecki 1985, s. 182).
Do tego okreslenia trzeba dzisiaj dopowiedzie¢, ze proces ten doko-
nuje si¢ w toku permanentnego oddziatlywania dydaktycznego i wy-
chowawczego na przysztego (dzieci i mtodziez), obecnego (cztowiek
dorosty) i przeszlego (rencista, emeryt) pracownika. Jego efekty za-
leza od przemyslanego, intensywnego i wielowymiarowego wielo-
kierunkowego ksztalcenia.

Trzy sa elementy rozwoju zawodowego jednostki: przedmiotowy,
spoteczny i osobowy. (Banka, 1995, s. 123) Element przedmiotowy
taczy sie z treScia pracy (warunki techniczne, technologia, organiza-
cja). Warstwa spoteczna ze srodowiskiem spotecznym i stosunkami
miedzyludzkimi w miejscu pracy. Element osobowy natomiast z od-
biorem i ocena samego siebie w relacji do stanowiska pracy, syste-
mem wartosci i poczuciem sensu zycia. Owe warstwy wystgpuja w
rozwoju zawodowym trwajacym cate zycie. Te trzy elementy sktada-
ja sie na tzw. osobowos¢ zawodowa. Uksztaltowanie tej osobowosci
to ideat i cel wychowania zawodowego, to takze najwazniejszy
wskaznik osiagnigcia przez cztowieka petnej dorostosci. Osobowosé
zawodowa nie jest jednak czyms$ statym, co po osiagnigciu pewne-
go pozadanego poziomu nie ulega zmianie. Wrgcz przeciwnie, (...)
osobowos$¢ zawodowa podlega ciagtemu rozwojowi, ustawicznej
modernizacji (...)” warunkowanej biologicznie i kulturowo (Banka
1995, s. 124).
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Czarnecki, siggajac do wiedzy z psychologii rozwojowej, uznat,
ze rozw0j zawodowy czlowieka, jako oczywiscie element rozwoju
ogblnego, ma — podobnie jak i doskonalenie innych sfer osobowosci
— charakter stadialny. Znaczy to, Ze da si¢ w nim wyodrgbni¢ wyraz-
ne okresy. Nie ma jednak u psychologéw jednomyslnosci co do tego
ile nalezy okresow rozwojowych nalezy w tym obszarze wydzielic.
Nie ma tez zgodnos$ci co do czasu trwania kazdego z wyodrgbnio-
nych okresow.

Wydaje sig, ze na polskim gruncie pierwsza taka proba periodyza-
cji wiaze si¢ z podziatem zycia cztowieka dorostego na fazy, dokona-
nym przez Wlodzimierza Szewczuka w jego ,,Psychologii cztowieka
dorostego” (Szewczuk 1961, s. 83 — 120). Wyrdznit on w Zyciu takie-
go cztowieka, biorac za kryterium podziatu gtéwne zajgcie i stosu-
nek do tego zajgcia, nastgpujace okresy: stabilizacji planu zyciowe-
go, progresywnej ekspansji z opus magnum u szczytu, regresywnej
ekspansji oraz schytkowy (wlasciwej starosci). Nie okreslil jednak
granic wiekowych tych okresow, uznajac, ze nie jest to mozliwe do
wykonania. Czas rozpoczynania tych okresow i dlugos¢ ich trwania
to, w przypadku poszczegolnych osob, wiasciwos¢ indywidualna,
obfitujaca w duza ilo$¢ uwarunkowan biologicznych, spotecznych 1
edukacyjnych. Mimo tego ,,niedomowienia” wynikajacego — jak si¢
wydaje — ze §wiadomosci wymienionego autora, ze periodyzacja roz-
woju cztowieka dorostego to zagadnienie trudne i ztozone bo majace
liczne uwarunkowania, bez przypomnianej propozycji Szewczuka nie
da sie dzisiaj obej$¢ przy odpowiedzialnym wyodrgbnianiu stadiow
rozwoju zawodowego wspotczesnego czlowieka.

Czarnecki natomiast, ,,manipulujac” propozycjami z réznych in-
nych psychologicznych periodyzacji zycia ludzkiego, wyr6znit w ca-
tozyciowym rozwoju zawodowym cztowieka nastgpujace okresy: pre-
orientacji zawodowej dzieci, orientacji zawodowej mtodziezy, szkol-
nego uczenia si¢ zawodu, kwalifikowanej pracy zawodowe;j doro-
stych i reminiscencji zawodowej emerytow i rencistow (Czarnecki
1985, s. 96 — 103). Podzial ten opracowany w latach 80-tych, zostat
przez Czarneckiego nieco uszczegdtowiony i ponownie opublikowa-
ny w potowie lat 90-tych (Czarnecki, Kara$ 1996, s. 97 — 156). Autor
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ten okregla w nim takze (nieco dok}adniej) wczesniej ustalone grani-
ce czasowe (lata) — w niektorych przypadkach (réznych oséb i z roz-
maitych powodow) dos¢ ,,ptynne” — poszczegdlnych okresow.

Zblizong pracg wykonal takze Banka, analizujac fazy rozwoju
zawodowego czlowieka w kontek$cie pojawiajacych sig, w zwiaz-
ku z praca 1 kariera zawodowa, kryzysow. Wyodrebnit on w rozwoju
zawodowym czlowieka cztery fazy: dojrzewania i przejmowania roli
zawodowej, zwigzang z wchodzeniem w pole zawodowe, zwigzang
z funkcjonowaniem zawodowym i zwiazana z wycofywaniem sig z pra-
cy (Banka 1995, s. 121 — 150). Wprawdzie koncepcja ta nie jest w peini
jasna', ale zawarte w niej wnioski i oceny (dotyczace potrzeby ,,re-
strukturyzacji” kwalifikacji pracowniczych, wywotanej tymi kryzy-
sami) s3 wazne i koncepcyjnie ptodne. Autor ten rowniez uwaza, ze
rozwdj zawodowy to proces catozyciowy, rozpoczynajacy si¢ wraz
z dojrzewaniem a konczacy w okresie pdznej starosci.

Zmiany, jakie dokonaly si¢ w naszym zyciu spotecznym w ciggu
ostatnich lat nieco ,,rozbity” dotychczasowe koncepcje rozwoju za-
wodowego. Dwie z tych zmian maja na niag wyraznie rozkladajacy
wplyw. Pierwsze to przeobrazenia w o$wiacie, zwlaszcza zawodo-
wej. Wprowadzenie wskutek nowej reformy nauczania zintegrowa-
nego w klasach mtodszych w szkole podstawowej, zalamanie sig sys-
temu szkolnictwa przyzaktadowego i odsunigcie si¢ zrestrukturyzo-
wanych zaktadow pracy od pomocy szkolnictwu (praktyki uczniow-
skie w zaktadach). Drugie to bezrobocie i wyrazne, wskutek m.in.
bezrobocia, opdznianie rozpoczecia statej pracy zawodowej, nawet
przez absolwentow szkot wyzszych.

Biorac pod uwagg sytuacj¢ wytworzona przez te zmiany, propo-
nujemy tutaj nieco inna, niz wyzej wymienione, periodyzacjg rozwo-
ju zawodowego czlowieka. Wyodrgbniajac w nim okreslone fazy,
bierzemy pod uwagg, nie tylko zblizony do siebie (w danym wyod-
rebnionym okresie) typ kontaktu z zawodem czy podobna tres¢ tego
kontaktu ale nade wszystko podobny (i dos¢ jednolity w danej fazie
organizacyjnie i metodycznie) sposob podnoszenia poziomu wiedzy

! Autor zapowiada w wymienionej pracy —s. 125 — wyodrebnienie trzech faz, a na
nastepnych stronach —s. 126-131 — charakteryzuje cztery fazy rozwoju zawodowego.
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1 ksztattowania umiejgtnosci zawodowych. Bierzemy przy tym takze
pod uwagg swoista dla kazdego okresu dyscypling (i towarzyszaca
jej atmosferg) obowiazujaca cztowieka, jesli idzie o kontakt z praca
1 podnoszenie poziomu, zwiazanych z jakoscia jej wykonywania, wia-
domosci oraz umiejgtnosci pracowniczych.

Postepujac tak w rozwoju zawodowym wspotczesnego Polaka pra-
gniemy wyréznié pig¢ gldwnych okreséw. Sa to: okres ksztalcenia
przedzawodowego, okres szkolnego uczenia si¢ zawodu, okres kwa-
lifikowanej pracy zawodowej (do opus magnum), okres stopniowego
wycofywania si¢ z pracy zawodowej, okres rezygnacji z czynnego
zycia zawodowego oraz czas wiasciwej starosci. W kazdej z pigciu
wyodrebnionych faz dominujg inne formy aktywnosci prozawodo-
wej dzieci i mtodziezy, dorostych pracujacych oraz juz emerytow i renci-
stow. Kazdy ten etap cechuje podejmowanie nieco innych czynnosci
prozawodowych co do ich jakosci i w nieco innym wymiarze iloscio-
wym oraz z odmiennym natg¢zeniem. W kazdym z tych okresow do-
minuja inne formy i strategie rozwoju zawodowego, efektywnos¢ zas
tego rozwoju zalezy nie tylko ale i od samych uczacych sig, tj. od ich
pozytywnej motywacji, ogolnej sprawnosci umystowej (zdolnosci do
uczenia si¢ zawodu), oraz od ogélnej pracowitosci, od poziomu wspie-
rajacych go nauczycieli (na poczatkowych etapach) i ludzi uczacych
(na nastepnych) w osrodkach doksztalcania i doskonalenia zawodo-
wego czy kolegow w pracy.

Glowne formy rozwoju zawodowego w relacji do okresow tego
rozwoju

A. Okres ksztalcenia przedzawodowego

Poczatkow rozwoju zawodowego czlowieka szukaé nalezy juz
w wieku przedszkolnym. Zajmujacy sig ta sprawa, wspomniany juz,
Kazimierz Czarnecki wykazal, ze dzieci w okresie przedszkolnym,
poprzez obserwacje czynnosci zawodowych rodzicow i osob bliskich,
zdobywaja wiedze o zawodach i czynno$ciach zawodowych. Podej-
muja one rozne formy aktywnosci prozawodowej bawiac sig¢ w stra-
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zaka, milicjanta, lekarza i in. Juz wtedy tworza si¢ w ich §wiadomo-
Sci okreslone nastawienia prozawodowe i marzenia o przyszlym za-
wodzie dla siebie. Jest to na ogot okres nauki zawodu cechujacej sie
przypadkowoScia, niesystematycznoscia, dorywczoscia i bezreflek-
syjnoscig.

W miodszym wieku szkolnym dzieci duzo rozmawiaja z rodzica-
mi na temat ich (tj. rodzicéw) pracy, zawodu, zarobkoéw i obowiaz-
kow zawodowych. Wazna forma poznawania wielu zawodow jest
nauka szkolna, zmierzajaca w sposob planowy do poznania wiedzy
o roznych zawodach, do orientowania dzieci o ludziach pracujacych
w réznych zawodach i cechach rozmaitych zawodow. Nauka w szko-
le to takze czas ksztaltowania niektorych nawykow potrzebnych do
wykonywania przysziej pracy.

W szkole podstawowej i gimnazjum, w oparciu o tre$¢ poszczego6l-
nych przedmiotow, nastgpuje poznawanie roznych zawodow i czynno-
sci zawodo‘wych, dojrzewanie decyzji co do wyboru zawodu i szkoty,
w ktorej zawdd ten bedzie si¢ opanowywac. Dzigki pracy doradczej
nauczycieli, dzieci dowiaduja sig o typach szko6t zawodowych i mozli-
wosci dalszego uczenia si¢. Temu stuzy takze praca poradni wycho-
wawczo-zawodowych, zajmujacych sig badaniem dyspozycji dzieci
1 doradzaniem wyboru zawodu. Duzy wplyw na rozwdj prozawodowy
dzieci ma ich praca w domu, cz¢sta w rodzinach chtopskich i rzemiesl-
niczych, gdzie po prostu dzieci pomagaja rodzicom przy prowadzeniu
gospodarstwa. W tej fazie jednostka z reguly, na przetomie dziecin-
stwa 1 wieku mtodzienczego decyduje o przysztej roli zawodowej, kreuje
wizj¢ wymarzonego zawodu i wlasnej w nim roli, rozwija zdolnosci
potrzebne w pracy, dojrzewa u niej przekonanie o koniecznoséci wybo-
ru drogi zawodowej na cale zycie. Pojawiaja si¢ wtedy kryzysy w tym
zakresie rodzace potrzebg pomocy dzieciom ze strony najblizszych
opiekunow. Pomoc w wyborze drogi ksztalcenia powinny one uzyskac
w tym zakresie od nauczycieli radzacych im adekwatna do ich dyspo-
zycji szkotg. Do pomocy szkole ,,sta¢” powinni réznego typu doradcy
zawodu w poradniach wychowawczo-zawodowych. Obok nich w ostat-
nich latach pojawily si¢ tez w Polsce modelowe, wyspecjalizowane
instytucje poradnictwa zawodowego dla dzieci 1 mlodziezy. Przykia-
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dem, zatozone Centrum Informacji Zawodowej w Watbrzychu, powotane
w 1996 r. przez tamtejsze wiadze oswiatowe (Wotoch 1998, s. 133-150).
Mialo by¢ traktowane eksperymentalnie jako instytucja dowodzaca do-
konujacych sig innowacji w doradztwie zawodowym. Etap ksztatcenia
przedzawodowego rozpoczynajacy si¢ w wieku przedszkolnym dziec-
ka (w zasadzie juz od 2 roku Zycia) i trwajacy caty okres przedszkolny
oraz lata nauki w szkole podstawowej (6 lat) i gimnazjum (3 lata),
konczy si¢ w czasie, gdy cztowiek ma lat 16 i jest w wigkszosci przy-
padkow absolwentem gimnazjum. W takich warunkach w pdznym
wieku szkolnym dojrzewa decyzja dziecka co do wyboru dalszego wia-
snego rozwoju zawodowego. W wyniku ich oddziatywania mlody czto-
wiek formuluje czgsto bardzo juz odlegte plany i aspiracje zawodowe.

B. Okres szkolnego uczenia sig zawodu

Okres drugi rozwoju zawodowego czlowieka nazwiemy za Czar-
neckim 1 jego wspotpracownikiem Stanistawem Karasiem okresem
szkolnego uczenia si¢ zawodu. Przypada on na lata Zycia od 16 do 25.
Jest to (do tej pory) okres nauki w zasadniczej szkole zawodowej,
ksztalcenia w $redniej szkole zawodowe;j, szkole pomaturalnej i na
studiach wyzszych. W przyszlosci, poczawszy od 2002 r., bgdzie to
czas nauki w szkole zawodowej (2-letniej), przygotowujacej do eg-
zaminu zawodowego, w liceum profilowanym (3-letnim), w szkole
policealne;j i na studiach wyzszych. Jest to okres wchodzenia w pole
zawodowe.

Zaleznie od wybranego kierunki i poziomu ksztalcenia, trwa on
w warunkach polskich od trzech (nauka w zasadniczej szkole zawo-
dowej) do okoto dziesigciu (liceum ogdlnoksztatcace oraz studia np.
medyczne) lat. Nauka ta to przemyslany system wyposazania uczniéw
w system wiadomosci, umiejgtnosci i nawykoéw zawodowych oraz
ksztaltowanie dyspozycji intelektualnych i moralno-spotecznych
zwiazanych z zawodem. Przemyslany, bo realizowany w oparciu o przy-
gotowane i zweryfikowane programy szkolne oraz z zastosowaniem
sprawdzonych i czgsto najlepszych zweryfikowanych form naucza-
nia takich jak: lekcje (wyklady i seminaria, ¢wiczenia), pracg w warsz-
tatach (laboratoriach), praktyki $rodroczne i ciagle. Do tego trzeba
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doda¢ informacjg o tym, ze w zawodach wyrnagajacych najdhuzsze-
go przygotowania nauka szkolna (studia) zawodu wymaga, z punktu
widzenia potrzeb zawodowych, ukonczenia dodatkowych studiow
uzupetniajacych w postaci np. aplikacji, odbycie praktyki (zawody
medyczne) 1 zdania po nich trudnych egzamindw, uprawniajacych do
podjgcia pracy w tych zawodach.

We wszystkich szkotach zawodowych, niezaleznie od ich pozio-
mu, w wyniku ewolucji i doswiadczen wprowadzono trojpodziat tre-
$ci 1 procesu ksztatcenia (Nowacki 1999, s.115). Pierwsze to kszta-
tcenie ogdlnozawodowe, sprowadzajace si¢ do zapoznania uczniow
(studentow) ze wspolna podstawg teoretyczna i praktyczna dla catej
grupy zawodow. Drugie to ksztalcenie umiejgtnosci podstawowych
dla danej specjalno$ci zawodowe;j. Trzecie to ksztalcenie specjali-
styczne, przygotowujace do wykonywania czynnosci zawodowych
na danym stanowisku pracy. Tym trzem rodzajom celow i tresci
wspotczesnego ksztalcenia zawodowego, tak zroznicowanego co do
zawodow 1 specjalnosci, stuza trzy odmienne formy ksztalcenia: na-
uka teoretycznych przedmiotéw zawodowych, praktyczna nauka za-
wodu (najczg$ciej w warsztatach szkolnych, centrach ksztalcenia za-
wodowego) oraz praktyka w zaktadach pracy.

Powstaje teraz pytanie jak funkcjonuje system szkolnictwa zawo-
dowego, w ktérym przygotowywani sg kandydaci do pracy w roz-
nych zawodach.

Spogladajac na to zagadnienie z pozycji statystyki przypomnie¢
warto, ze obecnie w Polsce (w roku szkolnym 1999/2000)? czynnych
jest 8066 szkot (2408) 1 technikow zawodowych, 2328 szkot policeal-
nych 1287 uczelni wyzszych. Uczy si¢ w nich (szkoly zawodowe i tech-
nika — 1552, 3 tys. uczniow, szkoty policealne — 205,5 tys., studia wy-
zsze 1431,9 tys.) ogotem — 3189,7 tys. 0sob, co informuje o iloSciowej
rozlegtosci ksztatcenia zawodowego we wspolczesnej Polsce.

W tak rozwinietym ilo§ciowo szkolnictwie zawodowym, od 1986 .
funkcjonuje u nas 241 kierunkow (zawodow) ksztatcenia (150 ro-
botniczych i1 91 nierobotniczych, tj. wymagajacych $redniego wy-

2 Maly Rocznik Statystyczny Polski 2000, GUS, Warszawa, s. 215.
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ksztatcenia) zawodowego (w 1993 r. zaproponowano zmniejszenie
ich do 138, ale projektu nie wdrazano). Jest to bardzo mato w stosun-
ku do liczby zarejestrowanych u nas stanowisk pracy, do objgcia kto-
rych ma przygotowac to szkolnictwo. Ogoélnogospodarcza klasyfika-
cja zawodoéw w Polsce z 1965 r. uwzglgdniata w systemie zatrudnie-
nia (bez resortu obrony narodowej i spraw wewngtrznych i niektory-
mi grupami zatrudnionych w administracji) w naszym kraju 2424 za-
wody 1 specjalnosci. Nowa polska Klasyfikacja Zawodow i Specjal-
nosciz 1995 r. wymienia w naszym kraju 2392 zawody i specjalnosci
podzielone na 27 grup duzych, 110 $rednich i 369 grup elementar-
nych®. Wida¢ z tego, ze liczba zawodow (tzw. ,,szkoleniowych”) na-
uczanych w szkotach zawodowych (zasadniczych, srednich oraz wy-
zszych) jest wielokrotnie nizsza niz ilo§¢ zawodoéw i1 specjalnosci
wyodrgbnionych w gospodarce i Zyciu spotecznym kraju. Znaczy to,
ze jeden zawod ,,szkoleniowy” przygotowuje ucznia (studenta), a ra-
czej daje im teoretyczne i praktyczne podstawy, do pracy w (Srednio)
10 zawodach. Zjawisko to jest nastgpstwem szerokoprofilowej kon-
cepcji ksztatcenia zawodowego w Polsce. Koncepcja ta, bardzo spo-
tecznie wartosciowa, sprawia jednak, ze wychowanek szkoly zawo-
dowej, niezaleznie od poziomu ksztalcenia, nie jest przygotowany do
pracy w zadnym z tych 10 zawodéw. Wskutek tego, jako adept na
stanowisku pracy musi podjac bardzo intensywne, przynajmniej na
poczatku, ksztatcenie zawodowe. Jego realizacjg utatwia mu zakla-
dowy system (z reguty w réznym stopniu sformalizowania, poczaw-
szy od kolezenskiego doradztwa i doradztwa ze strony bezposrednie-
go zwierzchnika a na nauce osrodku doksztatcania zawodowego skon-
czywszy) doksztalcania i doskonalenia kadr.

Intencja wiadz oswiatowych naszego kraju jest, aby w nowym zre-
formowanym systemie ksztalcenia zawodowego uczen nadal byt sze-
rokoprofilowo przygotowywany do pracy zawodowej*. Takie przy-
gotowanie powinno umozliwi¢ absolwentowi lepsze przystosowanie
sie¢ do zmieniajacego sie rynku pracy. Nowy system ksztalcenia za-

3 Klasyfikacja zawodéw i specjalnosci. Warszawa 1996, Ministerstwo Pracy i
Polityki Socjalney, t. I, s. 15.
4 O szkolnictwie zawodowym. Ministerstwo Edukacji Narodowej, Warszawa 1999.
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wodowego wdrazany bgdzie stopniowo od 2002 r. Bedzie on realizo-
wany na trzech poziomach: pogimnazjalnej szkoty zawodowej lub
liceum profilowanego, szkot policealnych i uczelni wyzszych (zawo-
dowych i akademickich).

Nalezy przy tym wskazac¢ na swoisty paradoks rozmijania si¢ (w prze-
szto$ci) trendow rozwoju polskiego szkolnictwa zawodowego z aspi-
racjami edukacyjnymi polskiej mtodziezy. Wyniki badan przepro-
wadzonych w Polsce wsrdd uczniow szkot zawodowych dowodza, ze
z reguly zawsze dazyli oni do zdobycia wyksztalcenia ,,wyzszego”
niz zasadnicze zawodowe, tzn. do zdobycia kwalifikacji na poziomie
$rednim 1 wyzszym oraz wyrazali jednoznacznie chg¢ ucieczki od
zawodu robotniczego (Czarnecki 1985, s. 149). Tymczasem w latach
minionych, preferowano u nas ksztatcenie do zawodow robotniczych.
Rozmijano si¢ przy tym z tendencjami swiatowymi w gospodarce i to-
warzyszacemu jej ksztatceniu zawodowemu. Rozwdj gospodarczy
przodujacych krajoéw polegal na rozwijaniu ustug i stuzacego mu kszta-
fcenia w tym kierunku. Skutki tych bledow sa dzisiaj widoczne.

Dzisiaj w ksztatceniu zawodowym, oprdcz podstawowego szero-
koprofilowego przygotowania zawodowego, wskazane jest przysto-
sowanie pracownikéw do zmian, ktore ich czekaja. Stad mowi sig o naj-
wazniejszych umiejgtnosciach, wyrazajacych sig w zdolnosci poko-
nywania trudno$ci w zwiazku z pojawieniem si¢ nowych zadan
pracowniczych. Owe umiejgtnosci sa rodzajem plastycznosci i zdol-
nosci do transformacji kwalifikacji pracownika stosownie do zmien-
nosci wymagan stanowiska pracy, powodowanej przemianami tech-
nicznymi, technologicznymi i organizacyjnymi (Nowacki 1999, s. 164).
Sa forma przygotowania pracownikéw do zmian zarOwno w wypo-
sazeniu 1 metodach pracy, jak i do projektowania przez pracownika
odpowiednich ulepszen. Te umiejgtno$ci winny by¢ rozwinigte u kaz-
dego pracownika, niezaleznie od rodzaju wykonywanej pracy i zaj-
mowanego w niej stanowiska. To wazne umiejgtnosci w czasach szyb-
kich przemian w ,,otoczeniu” (wyposazenie) i tresci (zawartosci) po-
szczegolnych zawodow.
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C. Okres kwalifikowanej pracy zawodowej (do opus magnum)

Nastegpny okres rozwoju zawodowego czlowieka nazwiemy faza
kwalifikowanej pracy. Jest to najcze$ciej praca w zawodzie zgodnie
z wyuczonymi wczesniej 1 posiadanymi kwalifikacjami. Stosownie
do wymagan ,,Kodeksu pracy” na stanowisku pracy wolno zatrudni¢
tylko cztowieka o odpowiednich kwalifikacjach. Okreslaja je, w po-
szczegolnych zawodach i branzach, odpowiednie przepisy.

Niekiedy dos$¢ trudno wskazaé na poczatek tego okresu. U roz-
nych os6b zaczyna si¢ w rozmaitym czasie, zaleznie od poziomu zdo-
bytego wyksztalcenia oraz mozliwos$ci uzyskania pracy. Jedni wcho-
dza w nurt pracy zawodowej — jak np. absolwenci zasadniczej szkoly
zawodowej — w wieku 18 lat, a inni, jak ci po ukonczeniu studiéw
wyzszych, zaliczeniu praktyki i uzyskaniu uprawnien zawodowych
(lekarze wszystkich specjalnoéci, prawnicy po aplikacjach) znacznie
pozniej. Nalezy przy tym wskaza¢ na widoczna dzisiaj tendencjg od-
suwania czasu rozpoczecia statej pracy zawodowej przez mtode po-
kolenie. Czesto rozpoczgcie tej pracy poprzedzone jest okresem dtu-
giego na nig oczekiwania, uczeniem si¢ — z powodu braku pracy —
zawodu innego, najczesciej jednak pokrewnego, wykonywaniem przez
jaki$ czas pracy zastepczej (np. w handlu, na poczcie, drobnych ustu-
gach) lub ,,na probe” a takze w ramach czgsci etatu czy tylko w okre-
$lonych godzinach. Przypominajac to zjawisko pragniemy zasygna-
lizowac, ze spotykamy sig dzisiaj z trudnym do zaakceptowania pa-
radoksem. Z jednej strony mamy do czynienia z wyrazng akceleracja
rozwoju: biologicznego, umystowego i kulturalnego mtodego czto-
wieka, z drugiej z wyrazna tendencja do opdzniania jego rozwoju
zawodowego i spotecznego, co oczywiscie spowodowane jest wspo-

.fczesnymi zjawiskami gospodarczymi, spotecznymi i demograficz-
nymi oraz postgpem technicznym, technologicznym i organizacyj-
nym, ktore z jednej strony przyczyniaja si¢ do ograniczania stano-
wisk pracy (np. wytworczej), z drugiej wymogami by na stanowi-
skach pracy ,,stawia¢” dojrzata kadrg. Owe zjawiska powoduja, ze
dzisiaj nawet osoba dwudziestokilkuletnia z dyplomem szkoty wy-
zszej nie ma jeszcze niekiedy sprecyzowanej wizji zawodowe;.
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Omawiany okres rozpoczyna si¢ wigc w chwili pedjecia przez
czlowieka stalej pracy zawodowej i konczy na opus magnum w tej
pracy. Poniewaz czas nadejscia tego momentu uwarunkowany jest
wieloma elementami: zaréwno wiasciwo$ciami jednostki, jej pra-
cowito$cig i wytrwalo$cig oraz tzw. okoliczno$ciami (spotecznymi),
trudno wskaza¢ na jego koficowa granicg. Tym bardziej, ze na og6t
nie dostrzega jej, w odpowiednim momencie, zaden pracownik za-
trudniony na danym stanowisku. Uswiadamia go sobie z reguty z op6z-
nieniem, post factum. Jest pewne, ze w jednych zawodach i specjal-
no$ciach ,,szczyt” ten przychodzi wezesnie, w innych bardzo p6zno.
Na pewno w przypadkach wigkszosci zatrudnionych poprzedza go
kilkunastoletni okres wytrwatej i dobrze zorganizowanej i racjonal-
nie realizowanej pracy. Opus magnum to intensywna praca, osiggnie-
cie w jej wykonywaniu maksymalnej wprawy, mistrzostwa. Jest to
czas nie tylko osiggania dobrych efektow pracy i uzyskiwania w niej
oczekiwanych awansow zawodowych czy stanowiskowych, ale tak-
Ze czas intensywnego rozwoju zawodowego realizowanego przez
pracg (wykonywanie pracy) oraz szerokiego kontaktu ze swoim $ro-
dowiskiem zawodowym, czg¢sto — jak w nowoczesnych zaktadach
pracy —dynamicznym i twérczym zawodowo (Czarnecki, Kara$ 1996).

Praktyka uczy, ze jest to takze okres intensywnego rozwoju spo-
tecznego, politycznego, moralnego i kulturalnego. Jest to rozwdj po-
przez rozwigzywanie codziennych spraw zawodowych i pracowni-
czych oraz przemyslany, wieloetapowy system doksztatcania i1 do-
skonalenia zawodowego. Rozpoczyna si¢ on w wielu zawodach (tych
wymagajacych dlugiego ksztalcenia) od réznych form edukacji apli-
kacyjnej i odbywania stazu zawodowego, a konczy na formach do-
ksztalcania i doskonalenia oznaczajacych najwyzszy poziom zawo-
dowego mistrzostwa. Doksztalcanie to w zasadzie proces podwyz-
szania formalnych kwalifikacji zawodowych do poziomu wymagan
na danym stanowisku pracy (np. robotnika, technika, inzyniera). Dzig-
ki niemu pracownik uzyskuje formalne uprawnienia do wykonywa-
nia okreslonych czynnos$ci lub przechodzi z jednego szczebla wy-
ksztalcenia zawodowego na nastgpny. Celem wigc doksztatcania jest
dostosowanie kwalifikacji zawodowych pracownika do potrzeb no-
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woczesnego stanowiska pracy, poprzez uzupetnienie dotychczasowe-
go wyksztalcenia. Natomiast doskonalenie zawodowe polega na wzno-
szeniu sig¢ na coraz wyzszy poziom wykonawstwa okre§lonych czyn-
nosci, na pogtgbieniu i zautomatyzowaniu umiejgtnosci zawodowych
(na wszystkich poziomach np. robotnika kwalifikowanego, technika,
absolwenta szkoty wyzszej). Doskonalenie, realizowane glownie przez
¢wiczenia, prowadzi do stadium doskonatosci, do mistrzostwa w ra-
mach danego zawodu. Osiaga si¢ je przez wykonywanie pracy oraz
rézne formy wewngtrznego doskonalenia organizowanego w poszcze-
golnych zaktadach pracy (produkcyjnych i ushugowych czy spotecz-
nych) a takze — jak pisze Nowacki (Nowacki 1976, s. 24) — poprzez
akcje zdobywania umiejgtnosci pracy w drugim zawodzie pokrew-
nym. Wyéwiczone umiejgtnosci pracy w drugim zawodzie z reguly
sprawiaja (transfer dodatni), ze pracownik lepiej i racjonalniej pracu-
je w zawodzie glownym.
Juz dzisiaj — jak pisze Nowacki

(...) nikt juz nie wierzy, aby uzyskane kwalifikacje mogty stuzy¢ pracownikowi

przez cate zycie. Podstawowe czynnosci zawodowe ulegaja przemianom i w

$lad za tym zmieniaja sie wymagania wobec pracownika. W niektérych gate-

ziach gospodarki nastgpuje to wolniej, w innych szybciej, w niektorych bardzo

szybko. Oblicza sie, ze przecigtnie kazdy pracujacy zmieni swoje kwalifikacje 2

— 5 razy w ciagu swojej zawodowej dziatalnosci, ale sg galezie, jak np. mikro-
elektronika, w ktorych zmiany nastgpuja co kilka lat (...).

Juz dzisiaj mamy stanowiska pracy, gdzie proces podwyzszania i
zmiany kwalifikacji dokonuje si¢ permanentnie. Najgorsze, Ze tego
procesu nie da si¢ dobrze przewidzie¢ i prognozowac. To przemawia
za potrzeba wyposazenia przysztych kandydatéw do pracy zawodowe;j
w kompetencje (umiejgtnosci) kluczowe.

Ta sytuacja jeszcze wyrazniej dotyczy naszego kraju, gdzie sygna-
lizowane zmiany zwigzane z og6lnym postgpem technicznym, tech-
nologicznym i organizacyjnym konkurencyjnej gospodarki natozyty
si¢ na zmiany (nazywane niekiedy ,,wstrzasami”) spowodowane re-
strukturyzacja gospodarki i zycia spotecznego oraz przejsSciem jej na
system rynkowy. Pracownik ma dzisiaj by¢ gotowy do dalszego ucze-
nia si¢, do dopelniania wcze$niej zdobytej wiedzy, rozwijania i re-
konstruowania wcze$niej nabytych umiejgtnosci pracowniczych.
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Poprzez zmiang i powstanie nowych wymagan na stanowiskach
pracy zmienia sig tre$¢ pracy i potrzeba nowych kwalifikacji dla 0s6b
wykonujacych te zawody. W wielu zawodach zmienity si¢ wydatnie
narz¢dzia i materiaty, metody pracy, warunki pracy i jej organizacja.
Nastapity wigc powazne zmiany w obrebie zawodu ale cele pracy i ce-
chy dziatalnosci w tych zawodach nie ulegly zmianie. Nadto, dzisiaj
znikaja stare zawody, bo zredukowane zostaly pewne prace (np. tele-
fonistki migdzymiastowej, szewca, konduktora w autobusie i tram-
waju). Powstaja tez catkiem nowe stanowiska pracy.

By do tego wszystkiego pracownikéw przygotowaé, w obecnych
warunkach, po czgsciowej restrukturyzacji gospodarki i zycia spo-
tecznego, tworza si¢ w naszym kraju, zarbwno w gospodarce jak i re-
sortach 1 kompleksach instytucji spotecznych swoiste struktury pla-
cowek edukacyjnych, zakladowe, resortowe 1 branzowe mikrosyste-
my edukacyjne. Przyktadami tych mikrosystemow sa: sie¢ placowek
doksztalcania i doskonalenia w Telekomunikacji Polskiej S.A., Pan-
stwowej Inspekcji Pracy, Zaktadzie Ubezpieczen Spotecznych,
Przedsigbiorstwie ,,Polskich Kolejach Panstwowych”, energetyce,
sadownictwie, administracji panstwowej, ochronie zdrowia, o§wia-
cie, rolnictwie, ogolnopolskich stowarzyszeniach spotecznych, samo-
rzadach za;vodowych i in. Celem owych mikrosystemow edukacyj-
nych jest stworzenie trwalego systemu zdobywania 1 podnoszenia
poziomu kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw poszczegol-
nych zakladow, resortow i branz. Reguluja je tam odpowiednie roz-
porzadzenia, instrukcje i regulaminy opracowane wtasnymi sitami 1 za-
twierdzone przez wladze tych struktur gospodarczych i spotecznych
(Aleksander 1998, s. 297). W przypadku resortu edukacji (na pozio-
mie podstawowym i $rednim) mikrosystem taki tworza Centralny
Osrodek Doskonalenia Nauczycieli w Warszawie oraz regionalne
(odpowiadajace wojewodztwom) centra doskonalenia nauczycieli i
podlegte im centra doskonalenia nauczycieli jako swoiste filie oraz
dziatalno$¢ instrukcyjno-metodyczna dyrektorow poszczegdlnych
szko6t, odpowiadajacych za organizowanie ,,wewngtrznego” (we-
wnatrzszkolnego) doksztatcania i doskonalenia nauczycieli.

W przypadku, gdy zaktady gospodarcze lub spoteczne, sg za stabe
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ekonomicznie, by utrzyma¢ wewngtrzny system doksztatcania i do-
skonalenia zawodowego na okreslonym poziomie, wlacza sig (,,pod-
porzadkowuje”) je do systemu doksztatcania i doskonalenia zawodo-
wego instytucji wigkszej i ekonomicznie wydajniejsze;.

Ten glowny nurt doksztalcania 1 doskonalenia zawodowego two-
rzony przez zaklady pracy, branze i resorty zaréwno gospodarcze jak
1 spoleczne, oraz liczne stowarzyszenia, zwlaszcza naukowo-tech-
niczne, zostal w ostatnich latach uzupetniony przez liczne wyspe-
cjalizowane firmy edukacyjne majace postac¢ spotek (glownie z ogra-
niczong odpowiedzialno$cia i cywilnych), fundacji oraz stanowiacych
wiasnosc¢ osob fizycznych. Byt niektorych z tych firm jest juz ustabi-
lizowany, cho¢ powstawanie ich jest nadal, ze wzgledu na tatwos¢
powotywania ich do zycia, do§¢ zywiotowe, pomimo, Ze z punktu
widzenia wymagan stawianych instytucji o§wiatowej — ocenione by¢
musi krytycznie. Do$wiadczenie jednak codzienne poucza, ze wiele
programOw tworzonych przez tych organizatoréw a zmierzajacych
do realizacji tej edukacji, skadinad wartosciowych, doznaje fiaska z po-
wodu braku kwalifikacji pedagogicznych i andragogicznych u ich
inspiratorow i organizatorow.

Podstawowa instytucja doksztalcania i doskonalenia zawodowe-
go w tak pojetych mikrosystemach staty sig osrodki (sekcje) czy cen-
tra ksztalcenia i doksztalcania (nazewnictwo bywa rézne). Maja one
rozny zasi¢g: zaktadowy, migdzyzakladowy, branzowy, resortowy i in.
(Aleksander 1999, s. 145 — 164). Przyktadem Telekomunikacja Pol-
ska S.A., w obrebie ktorej dziataja w skali kraju cztery ,,gtowne”
o$rodki szkoleniowe: Gdansk, Krakow, Olsztyn i Wroclaw oraz je-
den ,,centralny” w Warszawie.

W systemie doksztatcania i doskonalenia rolnikéw i mieszkan-
cow wsi, dziatajacym w nowej wersji od poczatku 1999 r., wyod-
rebnione zostato Krajowe Centrum Doradztwa Rozwoju Rolnictwa
i Obszarow Wiejskich w Brwinowie z oddziatami w Poznaniu 1 Kra-
kowie oraz oddziaty ,,regionalne” CDRRiOW w Barzkowicach (za-
chodniopomorskie), Plonisku (mazowieckie), Przysieku (kujawsko-
pomorskie), Radomiu (mazowieckie), Starym Polu (pomorskie) i Wro-
clawiu (dolnoslaskie). Poza tymi Minister Rolnictwa i Gospodarki
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Zywno$ciowej powotat 48 rolniczych centrow ksztalcenia ustawicz-
nego 127 centrow ksztalcenia praktycznego. Zostaty one przekazane
samorzadom powiatowym.

Analogiczne osrodki (,,centra”, ,sekcje”, ,,dzialy”) istnieja we
wszystkich wigkszych zaktadach pracy oraz branzach i resortach za-
rowno gospodarczych jak i spolecznych. Zakres realizowanego w nich
doksztalcania i doskonalenia zawodowego jest rozlegly i obejmuje
w zasadzie wszystkich pracownikow (podzielonych na grupy stanowi-
skowe czy specjalno$ci zawodowe) (Aleksander 1999, s. 145 — 164).

Przyktadem Huta , Ostrowiec” S.A. w Ostrowcu Swigtokrzyskim,
w ktorej po restrukturyzacji (1994 r.) i wprowadzeniu systemu zarza-
dzania jakoscia (wedtug norm ISO 9001) wypracowano (m.in. pod
wplywem wymagan wspomnianej normy) wysoce sformalizowany
1szczegotowo dopracowany system doksztalcania i doskonalenia za-
wodowego pracownikow. Podporzadkowano go strategii osiagnigcia
wysokiej jakosci produktu. Tylko w 1999 r. ,,przeszkolono” w nim
2816 pracownikéw, co w poréwnaniu z ogdlng iloscig 4159 zatrud-
nionych, stanowi 67,7% ogodtu zatrudnionych os6b. Tres¢ tej eduka-
cji to ksztalcenie specjalistyczne (np. w zakresie nowych technologii
hutniczych), istota i kryteria systemu jakosci bezpieczenstwa i higie-
ny pracy oraz in. Podobne systemy doksztalcania i doskonalenia za-
wodowego wprowadzono takze w innych zrestrukturyzowanych
przedsigbiorstwach branzy hutniczej oraz kolejnych duzych zakta-
dach przemystowych w naszym kraju. Czgs¢ z nich kieruje tez swo-
ich pracownikéw na nauke do renomowanych form szkoleniowych.

W zrestrukturyzowanym (1997 r.) ,,Elektromontazu” S.A. w Lu-
blinie, specjalizujacym sig¢ w wykonywaniu robét elektromontazo-
wych w duzych obiektach przemystowych, handlowych i ustugowych
w regionie zatrudniajacym 445 o0so6b ,,szkolenie” pracownikow uzna-
no za jeden z wiodacych komponentéw zapewnienia jakosci (row-
niez wedlug norm ISO 9001) wykonywanych robét. Stosownie do
tego spolka ta realizuje doksztatcanie i doskonalenie kadry wedlug
szczegolowych procedur ,,wymuszonych” na jej dyrekcji przez wy-
magania wspomnianej normy. Szkoleniem, organizowanym przez
Dziat Spraw Pracowniczych spotki, objety jest tam w ciggu roku caly
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personel, ze szczegdlna preferencja dla pracownikoéw zajmujacych
stanowiska, na ktdrych najczesciej wprowadzana jest nowa technika
1technologia, gdzie wdrazane sa nowe systemy ekonomiczne i zmie-
nione rozwigzania prawne. W celu realizacji tak zaprojektowanego
doksztalcania i doskonalenia dyrekcja spotki sigga do pomocy sto-
warzyszen technicznych oraz licznych wyspecjalizowanych instytu-
cji edukacyjnych miasta i regionu.

W edukacji realizowanej w tych osrodkach wypracowuje sig ca-
tkiem nowa metodyke ksztatcenia. Z jednej strony elementem tej
metodyki jest oparcie ksztalcenia o sSrodowisko pracy. Wykorzystano
w niej zalety pracy i praktyki zawodowej, ich logike i prawidtowos¢
dla celow ksztatcenia i doskonalenia. Podstawowe metody naucza-
nia w systemie doksztalcania i doskonalenia zawodowego, to pokaz
przodujacych metod pracy, wzorowej organizacji stanowiska robo-
czego. Doksztalcanie to i doskonalenie polega na bezposrednim
uczestnictwie w dobrze organizowanych dziataniach zawodowych.
Z drugiej — nowa metodyka i dydaktyka tego ksztalcenia w postaci
ksztalcenia multimedialnego, nauczania symulacyjnego, warsztatow
szkoleniowych dla uczestnikéw o réznym poziomie i kierunku do-
skonalenia, zajg¢ na poligonach doswiadczalnych. Ta specyficzna
dydaktyka obfitujaca w duza ilos¢ catych, wysokojakosciowych kom-
pleksow czynnosci dydaktycznych (¢wiczeniowych) daje dobre wy-
niki w doskonaleniu pracownikéw na wszystkich poziomach zawo-
dowe;j hierarchii. Sprawdza si¢ w doskonaleniu robotnikow. Skuteczna
jest takze w procesach doskonalenia kadr pracowniczych Sredniego
poziomu oraz pracownikow z wyzszym wyksztalceniem: technicz-
nym, prawniczym, medycznym, nauczycielskim i in.

W roznych resortach wypracowane zostaly dhugie $ciezki zawo-
dowego doksztatcania i doskonalenia oraz awansu zawodowego pra-
cownikow. Przyktadem resort edukacji, gdzie zgodnie z trescia Karty
Nauczyciela® (tekst z 26 stycznia 1982 r., ale wielokrotnie noweli-
zowany) wprowadzono nastgpujace stopnie awansu zawodowego:
nauczyciel stazysta, nauczyciel kontraktowy, nauczyciel mianowany,
nauczyciel dyplomowany. Osiagniecie tych stopni wymaga odbycia

SDz. U. z 1997, nr 56, poz. 357.
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okreslone) formy doksztalcania i doskonalenia. W przypadku leka-
rzy 1 wielu innych zawodoéw medycznych sg to trzy kolejne stopnie
specjalizacji zawodowych osiagane réwniez po odbyciu réznych form
doksztatcania i doskonalenia zawodowego.

Przykladow takich dostarczaja pracownicy stuzby cywilne;j, gdzie
w przypadku izb skarbowych przewidziane sg takie stanowiska, jak:
komisarz skarbowy 1 starszy komisarz skarbowy (dla jednych), infor-
matyk 1 starszy informatyk (dla drugich), za$ dla jeszcze innych kon-
troler rozliczen i starszy kontroler rozliczen (dla innych). Natomiast
w urzedach kontroli skarbowej wyodrebnione zostaly az cztery po-
ziomy kwalifikacyjne i stanowiska inspektoré6w kontroli skarbowe;j
(od I do IV stopnia)®. Owe stopnie zdobywa si¢ po odbyciu okreslo-
nej praktyki zawodowe;j, zaliczenia danej formy doksztalcania i do-
skonalenia, zdaniu kolejnych egzamindéw i wykazaniu si¢ znaczacy-
mi praktycznymi osiggnigciami zawodowymi. Wymagania odnosnie
tych prac t sposdb uzyskiwania kolejnych stopni kwalifikacji zawo-
dowych okreslaja w poszczegdlnych branzach czy samorzadach za-
wodowych okreslone przepisy’. Model podobnych szczebli dokszta-
fcania 1 doskonalenia zawodowego w bankowosci polskiej jest dzie-
tem specjalnie powotanego Komitetu Koordynacyjnego do Spraw Sys-
temu Standardéw Kwalifikacyjnych w Bankowosci. Opracowal on
wzorcowo system standardow kwalifikacyjnych zaré6wno ogélnych
dla samodzielnych i dyplomowanych pracownikéw bankowosci, jak
1 8 standardow specjalizacji pracownikow bankowosci. Standardy owe
sg podstawa programowania doksztalcania i doskonalenia zawodo-
wego realizowanego przez wiele lat oraz opracowywania typowych
$ciezek awansu zawodowego 1 ptacowego pracownikow. Realizacja
tych standardow ma sig przyczyni¢ do utrwalenia i ustabilizowania
kadry bankowej oraz bedzie sprzyja¢ racjonalnemu wykorzystaniu
kwalifikacji kadry zatrudnionej w bankach.

¢ Zgodnie z Rozporzadzeniem Prezesa Rady Ministréw z dnia 29 pazdziernika
1999 r. w sprawie okreslania stanowisk urzedniczych, wymagan kwalifikacji zawo-
dowych, stopni stuzbowych urzednikéw stuzby cywilnej... Dz. U. nr 89, poz. 996.

7 Np. w resorcie edukacji jest to rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z
dnia 3 sierpnia 2000 r. w sprawie uzyskiwania stopni awansu zawodowego przez
nauczycieli. Dz. U. 2000, nr 70, poz. 825.
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Cale doksztalcenie i doskonalenie zawodowe w zaktadzie pracy
wyptywa z koniecznosci polepszenia kwalifikacji pracownikow w per-
spektywie zmian, ktore nastgpuja i nastgpowac beda na stanowiskach
pracy pod wptywem ulepszen technicznych, technologicznych i or-
ganizacyjnych. Stale podwyzszanie wymagan co do jakos$ci produktu
(konkurencja) sprawia, ze nie da si¢ dzisiaj utrzymac¢ na dhugo raz
zdobytych kwalifikacji zawodowych. Stosowanie nowych maszyni urza-
dzen technicznych, wdrazanie nowych sposoboéw wytwarzania pro-
duktow powoduje szybkie ,,starzenie” si¢ kwalifikacji.

Omawiany okres kwalifikowanej pracy zawodowej konczy si¢
szczytowym osiagnig¢ciem spoteczno-zawodowym, stanem dojscia do
mistrzostwa w zawodzie, doskonatosci w jego wykonywaniu, a w zwiaz-
ku z tym i najlepszej wydajnosci pracy. By¢ mistrzem w danym za-
wodzie to znaczy zna¢ wszystkie jego tajniki, pozna¢ wszelka o nim
wiedzg 1 opanowac do perfekcji potrzebne w nim umiejgtnosci pra-
cownicze warunkujace optymalna wspoétpracg z innymi. Wspomnia-
ny juz wielokrotnie Czarnecki uwaza, ze mistrzostwo w zawodzie to
glowny wyznacznik szczytowego osiagnigcia spoteczno-zawodowe-
go. Na osiagniecie to — jego zdaniem — sktadaja si¢ nastgpujace ele-
menty: wysoki poziom do$wiadczenia spoteczno-zawodowego i pra-
cowniczego, duza wiedza o dziataniu skutecznym w okreslonej dzie-
dzinie, precyzja i skuteczno$¢ dziatan zawodowych (Czarnecki 1999,
s. 129). Mistrz w zawodzie to nie tylko doskonaty znawca rzeczy
zawodowych i sprawny wykonawca czynnosci (profesjonalista) ale
i doswiadczony uczestnik zycia zawodowego. Wie on 1 rozumie nie-
mal wszystko co wiaze si¢ z zawodem oraz potrafi rowniez wykonac
sprawnie wszystko w dziedzinie swojej pracy. Dochodzenie do mi-
strzostwa w przypadku jednych prac bywa krotsze. Ma to miejsce
gtownie tam gdzie pracownik wykonuje czynnosci proste. W przy-
padku natomiast zawodow, na tre$¢ ktorych sktada si¢ wykonywanie
czynno$ci ztozonych, dochodzi si¢ do niego po wielu latach pracy
zawodowej, potaczonej z uczestnictwem w przemys$lanym dokszta-
Icaniu i doskonaleniu zawodowym oraz intensywnej pracy nad soba.
Czas pojawienia sie tego momentu i dtugo$¢ jego trwania to cechy
indywidualne.
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D. Okres stopniowego wycofywania sig z pracy zawodowej

Po opus magnum, w fazie stopniowego starzenia sig i regresywnej
ekspansji pracownika, nastgpuje stopniowe ostabianie aktywnosci
zawodowej czlowieka. Wyraza si¢ ono w zawezaniu si¢ zakresu obo-
wiazkdéw zawodowych, a w zwigzku z tym na po$wiecaniu pracy nie-
co mniej sit, czasu i uwagi. Zmiany te sg nastgpstwem ostabiania sit
psychofizycznych cztowieka, dokonujacego sig zreszta pod wptywem
réznych czynnikow (m.in. usamodzielnienia sig dzieci, ktore juz nie
,Wymuszaja” pomocy, zajmowania mniej eksponowanego stanowi-
ska w spotecznej strukturze organizacji pracy).

Dla zewngtrznego obserwatora zmniejszanie si¢ aktywnos$ci za-
wodowej pracownika manifestuje si¢ spowolnieniem jego ruchow
roboczych, pojawianiem si¢ w tych ruchach coraz czgéciej btedow,
narastaniem w pracy elementéw zdenerwowania i niepokoju o jej sku-
teczno$¢, klopotami z uwaga i pamigcia, a nade wszystko pogarsza-
niem wynikow pracy (co wcale nie oznacza, ze u wielu 0sob szczyto-
we osiagnigcia w pracy pojawiaja sig niemal u schytku ich dhugiego
zycia). Coraz czgéciej towarzyszy temu poglebiajaca sig §wiadomos¢
pracownika, ze wokot niego sa pracownicy mtodsi od niego, lepsi i spraw-
niejsi, czasem poglebiajace sig rozgoryczenie. Pojawiaja si¢ oznaki
rutyny w dziataniu, niech¢é do nowosci a nawet opor wobec nowa-
torstwa zawodowego. Stanom tym towarzyszy u pracownika powra-
cajgca coraz czesciej mysl o emeryturze. Jednym stowem u cztowie-
ka zaczyna si¢ proces inwolucji organizmu i zmian progresywnych
osobowosci. Na co dzien wyraza sig to czgsto z korzystania z praw-
nych znizek godzin pracy, zwolnienia sig z pracy w okreslonych po-
rach (np. zmianowej w porze nocnej), zmiany pracy ucigzliwej na
1zejsza. Warto przy okazji nadmienié, ze mniejsza ilo§¢ pracy wcale
nie oznacza, ze jest to praca zawsze mniej wydajna. Czasem pracow-
nik w tej fazie, bardzo do$wiadczony zawodowo, mniej pracuje ale
nie jest mniej wydajny niz w fazie wcze$niejszej, czy niz pracownicy
od niego mtodsi. Mniej pracuje, ale z tego wzgledu, ze w wykonywa-
niu czynno$ci zawodowych wykorzystuje duze do§wiadczenie orga-
nizacyjne i wykonawcze, nie jest mniej wydajny. ‘
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Stopniowe ostabianie aktywnosci zawodowej (wycofywanie sig z niej)
wcale nie oznacza, ze pracownik dalej si¢ przez pracg, czy dzigki
pracy nie rozwija zawodowo. Pomijajac przyktady wybitnych dziet
pracy zawodowej u niektorych osob w tym wieku, wskazemy jedynie
na korzysci rozwojowe nie wybitnych jednostek a przecigtnych pra-
cownikow. Wykonujac swoje czynno$ci zawodowe w tym wieku
musza oni nadal aktualizowaé swoja wiedzg o technice, technologii
i organizacji pracy do poziomu dokonujacych si¢ w niej zmian,
unowoczesnien i modernizacji. Z tego powodu czgsto takze 1 oni bio-
ra udzial w réznych formach — wymienionego w tym opracowaniu —
doksztatcania i doskonalenia zawodowego. Z tego powodu kontynu-
uja, tez nierzadko intensywne, zawodowe samoksztalcenie. Dodat-
kowe wyzwanie edukacyjne tego okresu wyplywa z faktu, ze pra-
cownikom tego pokolenia, ze wzglgedu na spore zawodowe doswiad-
czenie, a i inne cechy osobowe 1 pracownicze (madros¢, rozwaga,
opanowanie) czy nawet znaczniejsza ilo§¢ czasu po pracy, zaleca sig
opiekg merytoryczna nad mtodszymi pracownikami, adeptami w za-
wodzie a takze angazuje do organizowania dla nich réznych form
doksztatcania i doskonalenia zawodowego. Petnienie przez nich ta-
kich funkcji, patronackich czy organizatorskich, to okazja do dodat-
kowej aktywizacji zawodowej i spolecznej, samoksztatceniowej w za-
kresie wykonywanego zawodu oraz wzmozenia wysitku intelektual-
nego zwiazanego z nalezytym wdrozeniem oddanego pod opieke
mtodego pracownika w zycie zaktadu pracy, w ich dobra adaptacjg
do Srodowiska pracy. Praktyka naszego kraju pokazuje, ze osoby tego
pokolenia pracowniczego czgsto angazuje sig do uczestnictwa w roz-
nego typu komisjach, grupach eksperckich i doradczych, co wymaga
niewatpliwie wysitku i jest forma aktywizacji umystowej i zawodo-
wej, swoistym wyzwaniem dla nich, okazja do dalszego rozwoju i do-
skonalenia zawodowego, poprzez wymiang mys$li i dyskusje z inny-
mi, obmyslanie roznych rozwiazan zawodowych, samoksztatcenie
indywidualne, polegajace na czytelnictwie nowosci zawodowych oraz
in. Duza szanse rozwojowa stwarza tez mozliwo$§¢ pisania prac na-
ukowych i rozpraw z dziedziny techniki, technologii i organizacji pracy
w zawodzie oraz réznego rodzaju praca spoteczna (zwiazki zawodo-
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we, stowarzyszcnia branzowe) 0sdb ostabiajacych swoja aktywnosé
zawodowa.

Trzeba przyznaé, ze i w tym przypadku nie wiadomo doktadnie
kiedy omawiany regres si¢ rozpoczyna. Zalezy to wyraznie od wielu
czynnikow 1 wlasciwosci indywidualnych kazdego cztowieka, wezesniej-
szych warunkow jego zycia, intensywnosci wykonywania catozycio-
wej pracy zawodowej, jakosci srodowiska technicznego (duze wyso-
kosci, warunki zdrowotne, estetyka, wibracje, akustyka) wykonywa-
nej przez lata pracy zawodowej, uciazliwosci wezesniej wykonywa-
nej pracy, stanu zdrowia, stopnia eksploatacji zyciowej spowodowa-
nej intensywnoscig zycia i in.

Z powodu stopniowego spadku sit psychofizycznych, witalnosci
1 obnizenia si¢ motywacji do dziatan na rzecz swego srodowiska pra-
cowniczego cztowiek stopniowo zmniejsza swoja aktywno$¢ spotecz-
no zawodowa. Jego aktywno$¢ zawodowa staje si¢ mniej intensyw-
na. Pojawia sig niejednokrotnie u niego dyskomfort zwigzany ze stop-
niowg utrata zdolnosci do pracy. Jest to stresogenne.

Okres ten to czas przygotowania si¢ do przejscia na emeryture.
Konczy si¢ z chwilg przejscia cztowieka na emeryture (rentg), co daje
poczatek kolejnemu okresowi ,,rozwoju” zawodowego pracownika.
Oczywiscie sa to zjawiska typowe u 0sob, ktore przechodza na eme-
rytur¢ we wiasciwym okresie (zgodnie z wymogami prawa). Nieco
inaczej sprawy te wygladaja u pracownikow tych dziatéw zatrudnie-
nia, w ktorych na emeryturg przechodzi sig¢ stosunkowo wczesnie
(wojsko, policja, stuzba wigzienna).

E. Okres rezygnacji z czynnego Zycia zawodowego

Ostatni okres ,,rozwoju” zawodowego czlowieka polega na defi-
nitywnym wycofywaniu si¢ z pracy, ustgpowaniu z czynnego pola
zawodowego. Wiaze sig to z obnizaniem sig sit i pogorszeniem nie-
kiedy stanu zdrowia oraz ze stopniowa utrata zdolnosci do pracy. Jest
to czas pobytu na rencie lub emeryturze i to wydarzenie staje si¢ na
0got dosé ostra granica poczatku tego okresu. Jest to czas rozpoczy-
najacy si¢ formalnym zerwaniem z dotychczasowa praca, przerwa-
niem kontaktu z nig i kreowaniem przez czlowieka swojej nowej roli
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spotecznej. Ta nowa rola dokonuje si¢ czgsto w zwiazku z inna, za-
stgpcza z reguly juz nie zawodowa a spoteczna lub hobbistycznie
realizowana praca. Na przeszkodzie w poszukiwaniu i tworzeniu tej
nowej roli staje czgsto utrata sit fizycznych i psychicznych oraz po-
gorszenie zdrowia. Jak mowi Banka, istota zmian zawodowych w tym
okresie jest ,,(...) uSwiadomiona konieczno$¢ przeformowania wizji
zycia tak, aby rola zawodowa stata si¢ echem lub posrednio wyznacz-
nikiem struktury ,;ja” (...)” (Banka 1995, s. 131). Wyzwaniem edu-
kacyjnym tego okresu zycia jest przeformowanie w psychice czto-
wieka bedacego w wieku podesztym kategorii ,ja — praca” na nowe
rownowazniki ,,Ja — dzialanie”.

Odejscie z pracy zawodowej (emerytura) nie oznacza zakoncze-
nia aktywnosci zyciowej emeryta. Emeryt jesli pragnie dtugo zy¢ i by¢
sprawnym musi poszukiwa¢ okazji do aktywnosci i angazowac sig
w nowe prace na miar¢ swoich sit i mozliwosci fizycznych i psy-
chicznych oraz zdrowotnych. Aktywnos$¢ Zyciowa jest bowiem ko-
niecznoscig biologiczna i spoteczng emerytow.

Czarnecki fazg t¢ nazywa okresem reminiscencji i refleksji spo-
teczno-zawodowej emerytow. Tre$cig §wiadomosci czlowieka tego
okresu jest, w relacji do zawodu, nastawienie przeszlosciowe, wyra-
zajace si¢ w przypominaniu, wspominaniu rzeczy i spraw minionych,
takze dotyczacych uprawianej wczesniej dziatalno$ci zawodowe;. Jest
to okres samorzutnego, nie wywotanego zadnymi powodami, poja-
wienia si¢ w §wiadomosci dawnych doznan. Ludzie tego pokolenia,
niezaleznie od plci i zajmowanych w pracy stanowisk, powracaja
czesto mys$lami do swoich spraw zawodowych oraz chetnie, czgsto i
nierzadko w nadmiarze, bardzo szczegotowo, werbalizuja rézne do-
znania, sukcesy i niepowodzenia zawodowe z lat mtodosci. Jest to,
jak pisze wspomniany Czarnecki, ,,(...) zjawisko jakby ponownego
przezywania i wcielania si¢ emerytow w swoje role pracownicze (...)”
(Czarnecki, Kara$ 1996, s. 154 — 156). Jest to takze czas, dla wielu
dobrych kiedy$ pracownikow, glgbszego zastanowienia sig nad swo-
ja rolg zawodowa, niekiedy nad jej usprawnieniem. Dla najlepszych
sprzed lat i najbardziej refleksyjnych pracownikéw jest to niejedno-
krotnie czas pisania poradnikow zawodowych, informatordw, instruk-



OKRESY I GLOWNE FORMY ROZWOJU ZAWODOWEGO CZEOWIEKA 83

cji, przewodnikdw po trudnej §ciezce zawodowej, czy pamietnikow,
w ktdérych poddawane sa ocenie rdzne zjawiska techniczne, techno-
logiczne i organizacyjne wlasnego warsztatu zawodowego i stanowi-
ska pracy. Jest to czas ponownej ,,z dystansu” oceny wynikow swojej
pracy, przetestowania tego, co si¢ w niej osiagnglo a co zaniedba-
o i z jakiego powodu. Niektorzy emeryci wystgpuja tez w réoznych
zespotach doradczych i eksperckich. Reminiscencja i1 refleksja za-
wodowa prowadzi wtedy niejednokrotnie do przekazywania swoich
wiadomosci, umiejgtnosci czy do§wiadczen zawodowych mtodszym,
np. wnukom. Warto$¢ edukacyjna takiej refleksji i jej werbalizacji
(np. w postaci tekstu naukowego czy publicystycznego) jest nieoce-
niona 1 dowodzi dalszego i skutecznego rozwoju czlowieka.

Zdaje sig, ze sifa i czegstotliwosé a takze glteboko$¢ reminiscencji
i refleksji nad miniona praca zawodowg zaleza od zaj¢¢ jakimi eme-
ryci zajmuja si¢ w czasie pobytu na emeryturze. Na ogét wiadomo,
ze im wigce) maja roéznorakich zajec, kompensujacych bezczynnosé
zawodowa, tym mniej my$la o swojej minionej pracy zawodowe;.
Przypuszcza si¢ tez, ze im emeryci sa dalej od zakonczonej pracy,
tym czesciej nawigzuja do swojej przesztoéci pracowniczej, zarowno
mys$lami, jak i w rozmowach, zardbwno do spraw przyjemnych jak i do
przykrych. Im sprawy te mocniej wbily sig¢ w pamig¢ bytych pracow-
nikow, tym wraca si¢ do nich czg$ciej.

W miarg przybywania emerytom lat i opadania z sit fizycznych
i psychicznych, a zarazem pogtebiania si¢ klopotow zdrowotnych na-
wet ci czeSciowo aktywni w roznych sferach rezygnuja z tej dziatal-
nosci. Po pracy pozostaja im tylko wspomnienia. Czasem te wspo-
mnienia sa gléownym elementem $wiadomosci i warto$cia trzymaja-
cq ich przy zyciu.

Swiadomi duzego doswiadczenia zawodowego i pracowniczego
wielu emerytow a takze i rencistow nie dziwimy si¢ propozycji, ze
mogliby oni doskonale wykorzysta¢ te walory do opieki nad wcho-
dzaca do zawodu mtodzieza. Moga t¢ miodziez ksztatcic¢ i doskona-
1ié, moga uczestniczy¢ w roznego rodzaju komisjach kwalifikacyj-
nych oraz komisjach konkursowych jakosci pracy dla modych pra-
cownikow, moga petni¢ funkcje konsultantow zawodowych, rzeczo-
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znawcow 1 ekspertow w réznych zespotach doradczych, wyrokowad
i orzeka¢ w rdznego rodzaju wspotzawodnictwie zawodowym. Moz-
liwo$¢ pomocy ze strony emerytow i rencistow w realizacji wycho-
wania zawodowego 1 pracowniczego mlodych ludzi to dla ludzi tego
pokolenia powazne wyzwanie. Stwarza ono okazj¢ do tego, by emeryci
i rencisci nie tylko poczuli si¢ potrzebni, ale nadal si¢ rozwijali i zawo-
dowo doskonalili. Przezr6zne formy samoksztalcenia w tym i zawo-
dowa refleksj¢ nad dotychczas wykonywanym zawodem (np. obmy-
$lanie usprawnien) realizowaé oni bgda dalszy zawodowy i1 pracow-
niczy rozwoj. Podwdjna wigc korzys$¢: i tych ktorzy ucza sig zawodu
oraz doskonala jego wykonywanie jak i tych, ktoérzy przez wykorzy-
stanie ich zawodowych do§wiadczen chca mie¢ poczucie dowarto-
§ciowania i uznania, kaze powaznie zastanowi¢ si¢ dzisiaj nad wy-
pracowaniem strategii lepszego wykorzystania tej wartosci jaka jest
wiedza i doswiadczenie zawodowe pokolenia senioréw. Strategia taka
to rowniez sposob wykorzystania dla celéw spolecznych zasobow
ludzkich i ludzkiego kapitatu jakim sa umiejgtnosci i doswiadczenie
zawodowe.

Kryzysy w rozwoju zawodowym czlowieka

W refleksji nad rozwojem zawodowym cztowieka do$¢ wyraznie
zarysowala si¢ koncepcja rozpatrywania tego rozwoju w kategoriach
pojawiajacych si¢ w nim kryzyséw. Analiza tego zagadnienia to do-
robek naukowy Banki. Wyszed! on ze stusznego stwierdzenia, ze za-
wod i praca to najpowazniejsze zrodta kryzysow zyciowych kazdego
czlowieka. Zawdd, dlatego, ze jest Zrodtem poczucia tozsamosci, mia-
ra jakosci Zycia, identyfikacji z rola spoteczna itd. (Bafka 1995, s. 122).
Augustyn Banka wyodrebnit w catozyciowym rozwoju czlowieka trzy
podstawowe fazy. Im przypisal tez trzy podstawowe kryzysy.

Pierwszy to faza dojrzewania i przejmowania roli zawodowe;j.
Kryzys w fazie pierwszej wynika z tego, Ze okolicznosci spoteczne
wywierajg nacisk na to, by jednostka zadecydowata o swej roli zawo-
dowej czyli o tym co bedzie robi¢ i o czym mysle¢ w przysziosci.
Nalegaja w tym kierunku instytucje, z ktorymi mtody czlowiek ma
do czynienia takie jak szkota, rodzina, kregi kolezenskie. Mobilizuja
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do tego takze wewnegtrzne procesy dojrzewania rodzgce od wewnatrz
potrzebg skrystalizowania przez mtodego cztowieka wizj¢ wiasnego
$wiata zawodowego. Takich planéw mtoda osoba nie jest w stanie
stworzy¢. Nie ma ona do tego ani odpowiednich informacji ani do-
swiadczenia. Ta powazna trudno$¢ rodzi zapotrzebowanie na pomoc.
Udzieleniu jej shuzy sie¢ fachowych instytucji poradnictwa zawodo-
wego takich jak: szkota (a konkretnie wychowawcy klas, pedagodzy)
oraz poradnie wychowawczo-zawodowe. Od ich efektywnosci zale-
zy trafny wybor zawodu.

Nierozwiazanie lub zle rozwigzanie kryzysu tego okresu przynies¢
moze duze szkody. Skaze mlodego czlowieka na wybdr niewlasci-
wego kierunku ksztalcenia i niewlasciwego zawodu.

Bardzo ostry kryzys pojawia si¢ niejednokrotnie w fazie drugiej,
tzn. szkolnego uczenia si¢ zawodu. Kryzys to nauka w niewlasciwe;j
szkole, po ukonczeniu ktorej absolwent nie znajdzie pracy, co wiaze
si¢ z nieadekwatnos$cia systemu szkolnictwa zawodowego (np. duza
ilos¢ szkot zawodowych z branz, w ktérych maleje zatrudnienie) do
potrzeb restrukturyzowanej gospodarki, niepowodzenia w nauce
szkolnej (przygotowanie ogolne i specjalistyczne). Wskutek tego
mlodzi po ukoficzeniu zle wybranej szkoly i Zle przygotowani staja
si¢ dzisiaj klientelg urzgdoéw pracy a starania o pracg musza rozpo-
cza¢ od przekwalifikowania sig¢ lub poglebienia przygotowania za-
wodowego na réznego rodzaju kursach.

Takze w okresie petienia aktywnej roli zawodowej moga si¢ poja-
wi¢ powazne kryzysy. Pierwszy to zatamanie si¢ przebiegu kariery za-
wodowej wskutek zmiany technologii i technik wytwarzania, a w szcze-
golnosci automatyzacji, komputeryzacji i robotyzacji (Bafika 1995, s.
127). Rodzi to potrzebg przekonstruowania wiasnego potencjatu kwali-
fikacyjnego i umiejgtnosciowego celem dostosowania go do wymagan
pracy oraz potrzeb pracodawcoéw. W tym moze poméc zakladowy, bran-
zowy i resortowy system doksztatcania i doskonalenia zawodowego.

Kryzys drugi tego okresu to bezrobocie. Powstaje ono rowniez
w wyniku postepu technicznego, technologicznego i organizacyjne-
go oraz wywotlanej tym postgpem koniecznosci restrukturyzacji go-
spodarki 1 systemu spotecznego. Bezrobocie to przyklad zatamania
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sig kariery zawodowej dotknigtych nim osob. Wyjscie z niego wyma-
ga niekiedy duzego wysitku edukacyjnego.

Brak pracy to dla czlowieka tez powazne wyzwanie rozwojowe,
wyzwanie adaptacyjne, ktore na kazdym etapie zycia trzeba rozwia-
zywac inaczej. Bezrobocie jako wymuszona bezczynno$¢ zawsze
wywoluje u wielu ludzi kilka reakcji. U jednych powoduje wzmoc-
nienie wysitku intelektualnego zwiekszajacego potencjat rozwojowy
Jednostki. U innych hamuje rozpoczgty rozwdj zawodowy. Jego skutki
ekonomiczne, spoleczne i psychologiczne kieruja uwagg cztowieka
na aktywne i skuteczne przeciwdziatanie mu. Jednym ze sposobow
tego przeciwdziatania jest edukacja. Chcac z niego wyjs¢ jednostka
musi przekonstruowac swoje kwalifikacje (wiadomosci i umiejgtno-
sci zawodowe). Wymaga to ogromnego wysitku edukacyjnego osoby
bezrobotnej. W tym celu potrzebne jest wsparcie ze strony urzgdow
pracy w postaci zorganizowania przekwalifikowania i1 dostarczenia
nowej oferty pracy. Edukacja stata si¢ jednym ze skuteczniejszych
sposobow aktywnego zwalczania bezrobocia. W jego zwalczanie
angazujg si¢: zarowno poszczegolne zaklady pracy jak i instytucje
podlegle Krajowemu Urzgdowi Pracy. Kiopot polega na tym, jak usta-
lit Augustyn Barnka, Ze niektorzy bezrobotni nie sa w stanie (zdolni)
do inwestowania w siebie w formie podjgcia jakiejkolwiek edukacji.
Nie sa tez ani przygotowani ani nastawieni na przyjmowanie porad
zawodowych. specjalnie ich tez nie oczekuja, bowiem w swoich
skromnych planach nie uwzgledniaja rozwoju zawodowego (Banka
1995, s. 125).

Kryzysy funkcjonowania w zawodzie wyplywaja tez ze swoistego
niedopasowania jednostki do istniejacego w zakladzie systemu spo-
tecznego. Potrzeba takiego dopasowania to tez forma wyzwania i oka-
zja do wyzwolenia u jednostki sit rozwojowych i wzmozenia wysi-
tku na rzecz formowania cech pozadanego pracownika w danym $ro-
dowisku.

Ostatnia z wyodrebnionych przez Augustyna Bankeg faz rozwoju
zawodowego zwigzana jest z wycofywaniem sig z pracy. Jest to czas
stopniowego schodzenia z czynnego pola zawodowego i przejscia na
emeryture. Trzeba wtedy przeformowa¢ wizjg Zycia, tak by rola za-
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wodowa stala si¢ echem lub posrednim wyznacznikiem struktury oso-
bowosci. »

Przejscie na emeryture przez wielu traktowane jest jako kryzys oso-
bisty, zablokowanie sensu zycia. Znaczenie edukacyjne tego okresu
polega na wypracowaniu sobie przez cztowieka nowej roli, przefor-
mulowanie wizji zycia tak, by rola zawodowa stala sie echem, badz
posrednio wyznacznikiem struktury ,ja” (Banka 1995, s. 19). Trzeba
sobie znalez¢ inne zajgcie (wraz z jego opanowaniem), a to jest tez
powaznym problemem rozwojowym. Rezygnacja z czynnego zycia
zawodowego nie oznacza obumierania osobowosci. Wymaga ona je-
dynie przeformutowania w psychice kategorii ,,Ja — praca” na réwno-
waznik ,,Ja — dzialanie” bardziej temu okresowi zycia odpowiadajacy.

Likwidacja kryzysow zawodowych (czy inaczej: na drodze roz-
woju zawodowego) wymaga wypracowania przez cztowieka skutecz-
nej strategii zapobiegania im, zazegnywania ich oraz ich przetamy-
wania. Kryzysy bowiem powstale na ptaszczyznie zawodowej i w proce-
sie rozwoju zawodowego moga by¢ przyczyna bardzo powaznych
zaburzen w zyciu pozawodowym czlowieka. Moga wywolywa¢ ne-
gatywne nastgpstwa w zyciu codziennym, wptywaé niekorzystnie na
rodzing, uczestnictwo w kregach towarzyskich. Moga one takze by¢
przyczyna zachowan patologicznych. W zwiazku z tym trzeba im
zapobiegaé. W przypadku za$ ich zaistnienia — skutecznie neutrali-
zowac i efektywnie ostabiaé. Zycie uczy, ze najpewniejsza, najbardzie;
sprawdzong strategia przeciwdziatania im i ich ostabiania jest strategia
edukacyjna realizowana na wszystkich etapach zawodowego rozwoju
cztowieka przez rozmaite instytucje. Na poczatku — zaliczane do syste-
mu o$wiaty dla dzieci i mtodziezy a w etapach pdzniejszych przez roz-
maite instytucje o§wiaty dorostych i autoedukacjg.
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