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Przekonanie czlowieka, ze wykorzystanie wlasnego potencjalu, predyspo-
zycji, umiejetnosci zawodowych i ponadzawodowych w polaczeniu z podje-
ciem okreslonej pracy moze przyczyni¢ si¢ do zadowolenia, zawodowej satys-
fakcji i spelnienia, stanowi istotny czynniki samorealizacji. Podejmujac prace
zarobkowy, czltowiek oczekuje uzyskania réznych wartoséci zwigzanych z wy-
konywaniem zadan, jak np. ,,mozliwos¢ realizacji wtasnych zainteresowan, do-
skonalenie zawodowe, przyjazne kontakty interpersonalne czy odpowiednio
zorganizowane zadania do wykonania. Uzyskanie tych wzmocnien przyczynia
sie do osiagniecia satysfakeji z pracy, ktdra jest wartoscig subiektywna, inng
dla kazdego pracownika” (Myjak, 2011, s. 35).

Wspdlczesny rynek pracy znacznie rozni si¢ od tego, ktory byt charaktery-
styczny dla czaséw powojennych, czy tez lat waznych z perspektywy przemian
spoleczno-gospodarzo-politycznych, jak réwniez i tych sprzed 20, 10 a nawet
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5 ostatnich lat. Zniknal z rynku masowy popyt na prace, czy zatrudnienie
w pelnym wymiarze pracy na czas nieokreslony. Praca stala sie ,,niepewnym
towarem” wpisanym w wszechobecng machine postepu, konkurencji, rywali-
zacji o miejsce zatrudnienia i pracy. To za§ wymusza zwigkszong aktywnos¢
tych, ktorzy chcg pracowad, a takze gotowos¢ do zmiany kwalifikacji oraz
nastawienie na proces calozyciowego uczenia sie. Sytuacja taka wymusza na
osobie pracujacej odpowiedzialno$¢ za utrzymanie zatrudnienia oraz wiasny
rozwdj, pozbawia zas poczucia bezpieczenstwa, pewnosci, trwatosci, przywia-
zania do miejsca pracy oraz wspotpracownikéw. Wspdlczesni seniorzy, osoby
po 70. roku zycia, sporadycznie doswiadczali obecnie dominujacych tenden-
cji na rynku pracy i zatrudnienia. Ich okres pracy zawodowej i zawodowego
rozwoju mial miejsce w czasach, gdzie praca byla ,towarem” przymusowym
i obowigzkowym.

W prezentowanym artykule skoncentrowano si¢ na rozumieniu rozwoju
zawodowego oraz poczuciu satysfakcji zawodowej emerytoéw i skonfrontowa-
no go ze wspolczesnym rozumieniem tych kategorii.

Rozwo6j zawodowy a poczucie zawodowej satysfakcji

Rozwdj zawodowy jest pojeciem bardzo szerokim, zalicza si¢ bowiem do
niego réwniez okres aktywnosci edukacyjnej jednostki. Jak podkresla Zdzi-
staw Wotk (2009, s. 20), jest on ,,doskonaleniem si¢ w wymiarze ogdlnym,
jak i zawodowym” Najczesciej ujmowany jest jako ,dlugotrwaly i kierunko-
Wy proces przemian, wywolanych czynnikami wewnetrznego i zewnetrznego
oddzialywania generujacego konkretne zmiany rozwojowe $§wiadczace o tym,
ze jednostka podlegajaca temu rozwojowi zmierza w kierunku wytyczonym
przez sens wlasnego zycia uwiklanego w réznorakie zwiazki ze $wiatem ze-
wnetrznym” (Plewka, 2016, s. 39). Z perspektywy myslenia oraz rozumienia
istoty rozwoju zawodowego wazne jest to, Ze zmiany, jakie zachodzg pod wply-
wem rozwoju zawodowego czlowieka w réznych sferach jego funkcjonowania,
»CZynig ja zdolng do budowania wlasnej drogi zawodowej, umiejscawiania sie
w $wiecie pracy i stabilnego utrzymywania si¢ w nim, rozwdj kariery zas to
proces poszukiwania, ustalania i urzeczywistniania wlasnej drogi zawodowej”
(Duda, Kukla, 2010, s. 44). Rozw6j zawodowy cztowieka mozna rozpatrywac
zarowno w kategoriach czasowych, czyli: przeszlosci, terazniejszosci oraz
przysztosci, a takze z perspektywy réznych poziomow kwalifikacji, w tym: for-
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malnych (zdobywanych w szkole) oraz rzeczywistych (zdobywanych gléwnie
w pracy zawodowej) (por. Czarnecki, 1985, s. 29; s. 59-62). Ponadto rozwoj
zawodowy nalezy rozpatrywa¢ réwniez w kontekscie szeroko pojetej prze-
strzeni spoleczno-gospodarczo-kulturowej oraz wspolczesnie dynamicznych
i ciaglych przemian, jakie w niej zachodzg, a ktére rozwdj warunkuja.

Podejmujac zagadnienie rozwoju zawodowego, warto odnies¢ si¢ do
charakteryzujacego go swiadomego, badz nieuswiadomionego procesu kon-
struowania, kreowania. W klasycznym ujeciu, wyrdznia sie kilka etapow; sa
to: planowanie, organizowanie, przewodzenie, kontrolowanie (por. Stoner,
Freeman i Gilbert, 2001, s. 25-27).

Planowanie rozwoju zawodowego jako pierwszy etap — moze obejmowac
definiowanie i okre$lanie celéw (krétko i dlugoterminowych) i planéw edu-
kacyjno-zawodowych, a takze wybér formalnej i/lub nieformalnej $ciezki
ksztalcenia, konstruowanie planéw w zakresie poszerzania, uzupelniania i ak-
tualizowania swoich kwalifikacji zawodowych w odniesieniu do aktualnych
potrzeb rynku pracy, a takze predyspozycji i potrzeb zawodowych czlowieka.

Organizowanie odnosi si¢ do praktycznej realizacji celéw oraz planow
edukacyjno-zawodowych. Z perspektywy rozwoju istotne sg tu takie cechy
czlowieka, jak konsekwencja i determinacja w dazeniu do realizacji celow
i planéw, wewnetrzna motywacja i zaangazowanie.

Przewodzenie w odniesieniu do wlasnego rozwoju odnosi sie do aktyw-
nego podejmowania dziatan w zakresie zarzadzania rozwojem, wzmacniania
automotywacji. Oznacza bycie liderem dla samego siebie w dazeniu do dosko-
nalosci.

Kontrolowanie odnosi si¢ do autoewaluacji, oceny efektywnosci podejmo-
wanych dzialan w kontekscie realizacji zadan (celow, plandéw) na rzecz rozwo-
ju. Jest to niezwykle wazne dla uswiadomienia sobie przez czlowieka, w jakim
stopniu wywigzuje si¢ z realizacji planéw (analiza osiggnie¢ i porazek, mody-
fikacja celéw, planow, dziatan).

Warto zauwazy¢, ze rozwoj zawodowy, jego planowanie i realizacja uzalez-
nione s3 od wielu czynnikéw. Wsréd czynnikéow determinujacych rozwdj za-
wodowy czlowieka majg szczegdlne znaczenie uwarunkowania psychologicz-
ne, tj. cechy osobowosci oraz wiedza o dziataniach, czynnosciach, zadaniach
charakterystycznych dla wykonywanej pracy i wiedza o czynnikach, warun-
kach i systemie organizacyjnym miejsca pracy, ktore s3 wazne ze wzgledu na
potrzeby i mozliwosci czlowieka (Sciborek, 2012). Ponadto rozwdj zlezy od po-
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trzeb czlowieka (i mozliwosci ich zaspokajania) oraz predyspozycji, momentu
rozwoju zawodowego i stazu pracy, a takze niezaleznych od niego przemian
spoteczno-gospodarczo-kulturowych, warunkujacych realia funkcjonowania
danego zawodu, branzy, czy tez ogélnie rynku pracy. Sumujac: czynniki sprzy-
jajace rozwojowi zawodowemu to w gtéwnej mierze: silna motywacja, ktéra
moze zrekompensowa¢ braki w umiejetnosciach; systematyczno$¢ w pracy
nad sobg, poszerzaniu wiedzy, umiejetnosci; wizja wlasnej przysztosci, formu-
fowanie celéw krotko- i dlugoterminowych; refleksyjno$¢ i ewaluacja wiedzy
i umiejetnosci dla potwierdzenia wlasnego rozwoju, badz uznania jego braku
w okreslonym obszarze.

Wirdd licznych koncepcji rozwoju zawodowego istnieja te, ktdre pod-
kreslaja, ze praca i rozwdj zawodowy przynosza cztowiekowi okreslone zyski
wewnetrzne, takie jak satysfakcja (lub straty jak dyssatysfakcja) (Boniecka,
Liberska, 2012) oraz zewngtrzne, odnoszace si¢ do uznania spotecznego (Po-
doska-Filipowicz, 1996) (lub strata w postaci braku uznania). Poczucie satys-
fakcji z pracy jest uwarunkowane funkcjonowaniem czlowieka w §rodowisku
pracy, do ktérego niezbedne jest odpowiednie przygotowanie zawodowe oraz
posiadane i zdobywane umiejetnosci.

Satysfakcja zawodowa okreslana jest najczesciej, jako ,,pozytywnie i ne-
gatywne uczucia i postawy wobec pracy” (Boniecka, Liberska, 2012, s. 107).
Zdaniem F. Herzberga na odczuwanie satysfakcji z pracy maja wpltyw dwie
grupy czynnikéw: ,,motywatory, ktére prowadza do satysfakcji z pracy oraz
czynniki higieny, ktére moga da¢ niezadowolenie” (Schultz, Schultz, 2012,
s. 285). W grupie czynnikéw higieny mieszcza sie: warunki pracy, stosunki
miedzyludzkie, wynagrodzenie, bezpieczenstwo, polityka firmy oraz zarzadza-
nie. Jednakze one nie decydujg wylacznie o poczuciu satysfakeji. Istotne sg tu
tzw. motywatory, do ktorych zaliczy¢ nalezy: uznanie, szacunek, dokonania,
mozliwo$ci wzrostu i rozwoju, awans.

T. Myjak (2011, s. 33-36) uszczegolawia propozycje Herzberga podkresla-
jac, ze wérdd réznych czynnikéw satysfakcji najwazniejsze sg takie jak:

» ,samorealizacja — oznaczajaca mozliwos¢ rozwoju osobistego, wyko-

rzystania wlasnych zdolnosci i kwalifikacji oraz poczucie uzytecznosci
z wykonywanej pracy;

« dobre stosunki z przelozonym - czyli wlasciwe relacje wystepujace po-

miedzy pracodawcy a pracobiorca w ramach zycia zawodowego;
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o dobre stosunki ze wspotpracownikami - a wiec pozytywne stosunki
miedzyludzkie, majace miejsce w srodowisku zawodowym, wystepujace
miedzy wykonawcami pracy;

« posiadanie pracy - przejawiajace si¢ w wykonywaniu odptatnego zajecia
w celu wytwarzania okres$lonych débr i ustug;

« wlasciwa organizacja pracy - rozumiana jako odpowiedni system zasad,
metod i dzialan, majacy na celu zespolenie zasobu ludzkiego ze $rodka-
mi i przedmiotami pracy oraz uksztaltowanie stosunkow wewnetrznych
miedzy pracobiorcamij;

« osiggniecia zawodowe - pojmowane jako potrzeba ujawniajaca si¢
w stawianiu sobie coraz ambitniejszych celow i zdobywaniu lepszych
wynikow”.

Mozna zatem powiedzie¢, ze poczucie satysfakcji z pracy ma wieloaspek-
towy charakter i jest zalezne zaréwno od czynnikéw $rodowiska zewnetrzne-
go, jak i indywidualnych cech podmiotowych. Niezaleznie jednak od czynni-
kow, ktore wplywaja na poczucie satysfakeji z pracy, niezwykle wazne wydaja
sie te odnoszace si¢ do edukacji zawodowej i pozazawodowej oraz te wynika-
jace bezposrednio ze zmian spofeczno-gospodarczo-kulturowych (Boniecka,
Liberska, 2012). Czlowiek, ktéry w toku zatrudnienia realizuje i doswiadcza
warto$ci plynacych z pracy i rozwoju zawodowego oraz subiektywnie ocenia
je jako pozytywne zgodnie z zastugami, odczuwa satysfakcje z pracy, ma po-
czucie samorealizacji i zawodowego spelnienia.

Metodologiczne zalozenia badan

Osoby, ktore ukonczyly 65. rok zycia, zdaniem D. Supera (Paszkowska-
-Rogacz 2003, s. 90-91), znajduja si¢ w fazie ,odpadania (schylku)” kariery
zawodowej, najczesciej albo s3 juz na emeryturze albo przygotowuja si¢ do
niedlugiego przejscia na nig. Osoby w tym wieku charakteryzuje stopniowe
ograniczanie aktywnosci zawodowej az do calkowitego jej przerwania. Jest
to okres niezwykle trudny dla wigkszos$ci 0s6b czynnych zawodowo, z powo-
du wycofywania sie z aktywnos$ci zawodowej determinujacej zycie czlowieka
przez ostatnie 30-40 lat zycia, zmniejszania si¢ zakresu uprawnien oraz odpo-
wiedzialnosci. Bardzo czgsto w tym okresie osoby przygotowujace si¢ do przej-
$cia na emeryture podsumowuja swoje zycie zawodowe, analizujac wlasne do-
swiadczenia w kontekscie poczucia satysfakeji i spelnienia zawodowego lub
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ich braku. Z perspektywy podjetych badan nad funkcjonowaniem zawodo-
wym w czasie aktywnosci zawodowej i w czasie emerytury niezwykle istotne
okazalo si¢ poznanie zagadnienia rozwoju zawodowego w czasie aktywnosci
zawodowej oraz poczucia zawodowej satysfakcji osob przebywajacych od kil-
kudziesieciu lat na emeryturze.

Aby zgtebi¢ wymienione obszary badan przeprowadzono badania pilota-
zowe, bedace istotnym elementem zaprojektowanych badan wtasciwych. Ba-
daniami objeto 120 seniordw powyzej 65. roku zycia, zamieszkujacych duze
i mate miasta oraz wsie (dobdr losowy) wojewddztwa matopolskiego. Osta-
tecznie analizie poddano 103 kwestionariusze ankiet, zgodnie z kryterium
udzielenia przez osoby badane pytan na wszystkie pytania kwestionariusza
ankiety.

W badaniach przeprowadzonych na potrzeby niniejszego artykutu przed-
miotem badan uczyniono rozwdj zawodowy oraz poczucie satysfakcji za-
wodowej 0s6b starszych, za$ celem: poznanie i okreslenie, w jakim zakresie
rozwdj zawodowy jest integralng czescia poczucia satysfakcji zawodowej. Pro-
blem gtéwny przyjal posta¢ pytania: Jaki byt rozwéj zawodowy oséb starszych
w odniesieniu do poczucia zawodowej satysfakcji?

Na potrzeby niniejszej pracy, do przeprowadzenia badan wybrano metode
badan sondazowych (Babbie, 2006) z wykorzystaniem ankiety oraz skonstru-
owanego zgodnie z metodologicznymi rygorami kwestionariusz ankiety. Ba-
dania prowadzono od stycznia do marca 2016 roku.

W dalszej czesci zostanie zaprezentowano wycinek badan dotyczacy: eta-
péw rozwoju, ich motywatoréw, czynnikéw utatwiajacych i utrudniajacych
rozwdj, okreslenia zadowolenia z rozwoju i odczuwanej satysfakcji. W opisie
skoncentrowano si¢ na przedstawieniu wylaniajacych sie ogélnych tendencji
charakterystycznych dla calej grupy badanych.

Rozwdj zawodowy w percepcji 0sdb starszych

Rozwdj zawodowy rozumiany jako doskonalenie si¢ w wymiarze zarow-
no ogdlnym, jak i zawodowym (por. Wolk, 2009); pozwala czlowiekowi do-
swiadcza¢ zmian w réznych sferach funkcjonowania; umozliwia budowanie
wlasnej drogi zawodowej. zakorzeniania si¢ w pracy jako jednej z nadrzednych
wartosci, pozwalajacej na osigganie roznych celéw nie tylko zawodowych, ale
i osobistych, rodzinnych i in. W kontekscie badan oraz podejmowanych analiz
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z perspektywy rozumienia rozwoju zawodowego o0sob starszych, istotny be-
dzie kontekst przemian spoteczno-gospodarczo-kulturowych przypadajacy na
okres aktywnos$ci zawodowej badanych. Znaczenie dla rozwoju zawodowego
ma pierwszy jego etap (Wykres 1).

Wykres 1. Pierwszy etap rozwoju zawodowego badanych

3% 1% 1%
M Edukacja w szkole sredniej

W Naukawlasna
M Studia wyizsze
M Pracanad sobg

W Wiasne zaagnazowanie w
rozwoj zawodowy

M Praca jako zyciowa pasja
Zrédlo: badania wiasne.

Badani pierwszy etap rozwoju zawodowego w wigkszosci utozsamiajg
z edukacja po szkole podstawowej (zarowno w sredniej szkole ogdlnoksztatcg-
cej, jak i zawodowej). Jest to charakterystyczne dla 69% badanych oséb. Dla 1/5
badanych moment ten byt réwnowazny z podjeciem nauki wlasnej, nieformal-
nej, przygotowujacej do pracy i rozwoju zawodowego. Nieliczni badani wska-
zali okres studiéw jako poczatek rozwoju zawodowego, co wynika w gtéwnej
mierze z tego, ze okres poczatku rozwoju zawodowego respondentdéw przy-
padal na lata powojenne, gdzie studia wyzsze nie decydowaly w znacznym
stopniu ani o rozwoju zawodowym, ani o zawodowej karierze. Podobnie nie-
liczni badani utozsamiaja poczatek rozwoju zawodowego ze $wiadoma praca
nad sobg, swoimi cechami i umiejetnosciami (3% badanych) oraz z wtasnym
zaangazowaniem czy uznaniem pracy jako zyciowej pasji (1% badanych). Zad-
na z badanych oséb nie upatrywala poczatku swojego rozwoju zawodowego
w awansie zawodowym, w udziale w réznych formach formalnego doksztalca-
nia i doskonalenia.
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Z perspektywy oceny wlasnego rozwoju badanych wazne byto poznanie
motywatorow inspirujacych do dziatan prorozwojowych (Wykres 2).

Wykres 2. Czynniki motywujace do rozwoju zawodowego
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Zrédlo: badania wiasne.

Wisréd motywatordw, czynnikéw przyczyniajacych sie do rozwoju za-
wodowego osoby starsze wymieniaja dwa szczegdlnie wazne zwiazane z po-
czuciem niezaleznos$ci, mianowicie: che¢ usamodzielnienia sie (61%) oraz
che¢ odcigzenia finansowego rodzicéw (51%). Kolejny czynnik motywujacy
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do rozwoju wiaze si¢ ze zmiang statusu spotecznego. Rozwoj zawodowy oraz
podjecie pracy zawodowej bylo dla badanych podstawg awansu spotecznego
(42%) i w wielu przypadkach uwarunkowane wyborem drogi zawodowej in-
nej niz rodzice (19% badanych), by nie powiela¢ ich drogi rozwoju czy awan-
su spolecznego. W wiekszosci badani wywodzg sie z rodzin chlopskich. Dla
nich opuszczenie wsi i podjecie pracy zawodowej w miescie bylo réwnowazne
ze zmiang statusu spolecznego i szansg na spoleczny awans, prestiz i uznanie
w oczach 0s6b z miejscowosci pochodzenia. Ponadto istotnym dla rozwoju
1/3 badanych byly czynniki odnoszace si¢ do zmiany statusu ekonomiczne-
go - pragnienie wyzszych zarobkéw — 30% badanych, a takze zawodowego
awansu w miejscu pracy — 29% badanych. Ten ostatni czynnik widoczny jest
réwniez w bardziej szczegétowych okresleniach odnoszacych sie do awansu,
jak: udowodnienie innym i sobie, ze mozna duzo osiagna¢ w pracy - 27% ba-
danych, a takze udowodnienie, ze wlasny rozwo6j moze przyczynic sie do pet-
nienia wysokich stanowisk — 13% badanych oraz pragnienie pelnienia stano-
wisk kierowniczych — 3% badanych. Wazne jest roéwniez okreslenie, jakie inne
czynniki decydowaty w przypadku badanych oséb o ich zawodowym rozwoju.
Wypowiedzi badanych mozna uja¢ w kilka dominujacych kategorii (dotyczy
13% badanych, kategorie zaprezentowano od najbardziej dominujacych do
jednostkowych): konieczno$¢ pozyskania srodkéw do przezycia (np.: ,Czasy
po wojnie wymusily dorostos¢ - czlowiek byl w takiej sytuacji, ze nie mogt
nie pracowac’, ,,Brak rodziny, cztowiek sam po wojnie zostal - cztowiek mu-
sial sam na siebie zarabiac”, ,Byla wojna, potem trudne czasy, cztowiek musiat
pracowac, aby przezy¢, aby godnie zy¢, praca dawala wiare, ze bedzie lepiej”);
zapewnienie bezpieczenstwa sobie i najblizszym; pragnienie satysfakcji zawo-
dowej i osobistej oraz odpowiedni wybdr drogi zawodowe;.

Mozliwos¢ rozwoju zawodowego mozliwa jest w przypadku, kiedy istnieja
okolicznosci, sytuacje, czynniki sprzyjajace mu. Wsrdd czynnikéw, ktore ula-
twialy rozwéj zawodowy badanym najczesciej wymieniane byly te zwigzane
z dobrostanem zdrowotnym (77%) oraz tkwigce w rodzinie wlasnej, tu za$
wsparcie otrzymywane ze strony rodziny (69%) oraz wyrozumiato$¢ wspot-
malzonka (34%), a takze brak probleméw rodzinnych i osobistych (45%) (Wy-
kres 3).
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Wykres 3. Czynniki ulatwiajace rozwoj zawodowy
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Zrédlo: badania wiasne.

Wisréd czynnikéw umozliwiajacych rozwoj zawodowy badani wskazali
réwniez: dobrg wlasng (wlasnej rodziny) sytuacje ekonomiczng — 35%, co po-
twierdza, ze rozwdj zawodowy nie jest utozsamiany wylacznie z osigganiem
coraz wyzszej gratyfikacji finansowej, cho¢ moze ja warunkowag; a takze oso-
ba dyrektora otwarta na rozwdj pracownikéw, inspirujaca, a nie zazdrosna
i uniemozliwiajaca rozwéj — 34% badanych senioréw. Wsréd innych czyn-
nikéw decydujacych o rozwoju zawodowym badani wymienili §wiadomos¢
wlasnego potencjalu i wlasnych mozliwosci — 2%. Niestety, byly to czynniki
charakterystyczne dla znikomej ilosci badanych oséb.

Poza czynnikami sprzyjajacymi rozwojowi badani wskazali réwniez te,
ktére uniemozliwialy rozwoj zawodowy badanych w stopniu ich satysfakcjo-
nujacym (Wykres 4).
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Wykres 4. Czynniki utrudniajace rozwdj zawodowy
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Zrédlo: badania wlasne.

Z danych zamieszczonych na wykresie 4. wynika, ze czynnikiem najsil-
niej ograniczajacym rozwdj badanych byta zta sytuacja ekonomiczna — prawie
polowa oséb starszych wskazata taka odpowiedz (48%). Kolejnym czynni-
kiem utrudniajgcym rozwdj zawodowy byla zazdros¢ dyrektora zaktadu pracy
o rozwdj pracownikow oraz brak wsparcia ze strony rodziny - taka odpowiedz
wskazalo 39% badanych. Z tym ostatnim czynnikiem mocno zwigzane s dwa
kolejne — mianowicie problemy rodzinne i osobiste, jakie pojawiajg si¢ w zyciu
badanych (33%) oraz niewyrozumialy wspéimatzonek (21% badanych).

Kolejnym czynnikiem wymienianym przez osoby starsze byt zwigzany ze
stanem zdrowia — zly stan zdrowia ograniczal rozwoéj 36% badanych osob. Ba-
dani wskazali takie czynniki, jak wojna i trudne czasy powojenne (6% bada-
nych, np.: ,,Czasy, w jakich czlowiek zyl, kiedys nie bylo, ze jakas praca Ci sie¢
nie podoba - trzeba byto bra¢, co jest, by godnie zy¢”) oraz wydarzenia losowe
(»$mier¢ bliskich”), brak wiary w swoje mozliwosci, niskie poczucie wlasnej
wartosci, a takze dominujacy ustrdj polityczny i sankcje dla 0sdb nie podziela-
jacych dominujacych ideologii.
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Mimo licznych utrudnien pojawiajacych si¢ na drodze rozwoju zawodo-
wego badanych o0sdb, rozwdj ten w perspektywie calej aktywnosci zawodowej
respondenci okreslajg pozytywnie. Poproszeni o ocen¢ zadowolenia z rozwoju
w skali od 0 - 5, gdzie 0 — oznacza zlg ocen¢ rozwoju, za$ 5 — bardzo dobra
ocene rozwoju, prawie 50% badanych okreslifo jg jako dobrg — ocena na skali 4
oraz przecietng — 27% badanych (ocena na skali — 3). Oséb okreslajacych naj-
wyzej rozwdj zawodowy — ocena na skali 5 — byto 25%. Dane zaprezentowano
na wykresie 5.

Wykres 5. Ocena wlasnego rozwoju zawodowego w perspektywie calego okresu
aktywno$ci zawodowej
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Zrédlo: badania wiasne.

Zadna z badanych o0séb nie ocenila swojego rozwoju zawodowego na skali
jako 2,1 lub 0 - czyli najnizej. Jest to potwierdzeniem poczucia zadowolenia
z rozwoju zawodowego seniorow.

Poczucie zadowolenia jest jednym z czynnikéw decydujacych o satystak-
cji. Badani mieli réwniez okresli¢ na pieciostopniowej skali poczucie satys-
fakcji zawodowej uwarunkowanej rozwojem zawodowym, gdzie 0 - oznacza
catkowity brak satysfakcji, za$ 5 — bardzo duza satysfakcje (Wykres 6).

Wykres 6. Ocena satysfakcji zawodowej uwarunkowana zawodowym rozwojem
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Zrédlo: badania wiasne.
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Ogodlne poczucie satysfakcji zawodowej w kontekscie zawodowego rozwoju
jest ocenianie nieco inaczej niz ogdlna ocena rozwoju zawodowego badanych.
Mianowicie 53% badanych ma duze poczucie satysfakcji z rozwoju zawodowe-
go (ocena na skali — 4) w kontekscie wykonywanej pracy od momentu jej roz-
poczecia, az do przejscia na emeryture. Na drugim miejscu znajduja si¢ osoby,
ktére maja bardzo duze poczucie satysfakeji - 35% badanych (ocena na skali -
5). Osob, ktére majg umiarkowane poczucie satysfakcji z oceng 3 na skali bylo
14 %, zas 1% — okreslil swoja satysfakeje jako niska — ocena na skali 2.

Wirdd uzasadnien poczucia satysfakeji z rozwoju zawodowego domino-
waly te, w ktérych badani doceniali siebie, swoja determinacje w osiaganiu
zalozonych celéw. Badane osoby, ktére ocenily swojg satysfakcje na skali jako
4, pisaty ,Mam ogromna satysfakcje, w pracy spelnitam sie, osiggnetam wiele.
Mialam pienigdze, wlasne mieszkanie, do tej pory jezdze na wyjazdy z byte-
go zakladu pracy. Mialam stanowisko kierownicze, odpowiedzialne zadania,
duzo czasu spedzalam w biurze”. Inna za$: ,,Pracowalam na roli, potem po-
sztam do miasta, trzeba byto znalez¢ prace. To cztowiek sam si¢ musial stara¢
- nie to, co teraz. Pracowalam przez 50 lat od dziecka na roli. Dzigki temu, ze
miatam rézne zawody nauczylam si¢ bardzo duzo, kazda praca uczyta mnie
czego$ nowego, szkoda, ze cztowiek nie mogl pracowac w takich czasach jak sa
teraz’, czy tez ,Mam satysfakcje, Ze sam osiggnatem to, co mam teraz”. Osoby
ktdére ocenity swojg satysfakcje na skali jako 5 podkreslaly w wypowiedziach
rozwojowy aspekt pracy, mozliwo$¢ awansu spotecznego, zawodowego oraz
systematyczne realizowanie zalozonych celéw. Pisali oni: ,,Czlowiek rozwija sie
cale zycie. Chcialam zy¢ inaczej niz rodzice (cale zycie na wsi, na roli), dlatego
wyjechalam do miasta. Czlowiek chcial udowodni¢, ze moze co$ osiggnac. Na
poczatku pracowatam jako sprzataczka, opiekunka, zeby tylko utrzymac sie,
z czasem i zaoszczedzic si¢ udalo i posta¢ rodzicom. Na realizacj¢ marzen trze-
ba bylo poczeka¢ dluzej, ale udalo si¢ — czltowiek ciezka, wlasna pracg moze
wiele osiagnac”. ,,Dzigki wytezonej pracy wlasnej i wsparciu najblizszych moz-
na wiele osiagnac’, czy tez ,Zycie dato mi szanse na realizacje siebie w zyciu
osobistym i zawodowym i mimo trudnosci zdrowotnych, udalo mi sie osig-
gnac¢ wiecej, niz moglem przypuszczac’
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Whioski

Z analizy wynikéw przeprowadzonych badan wynika, ze osoby starsze,
ktérych poczatek aktywnosci zawodowej przypada na lata powojenne, za
pierwszy etap rozwoju zawodowego uznaja edukacje w szkole $redniej ogol-
noksztalcacej lub zawodowej oraz we wlasnym doskonaleniu umiejetnosci
w edukacji nieformalnej. Jest to uwarunkowane tym, ze badane osoby w cza-
sach powojennych dazyty do szybkiej zmiany statusu spotecznego (z rolnictwa
do pracy w zawodzie jako pracownik fizyczny - szkota zawodowa, badz umy-
stowy — matura, szkola ogdlnoksztalcaca) i ekonomicznego. W latach odbudo-
wy Polski z wojennych zniszczen badani mogli w szybki sposéb doswiadczy¢
awansu spolecznego oraz zdoby¢ dobre $rodki finansowe (dzigki czemu, jak
wspominaja badani - mogli pomdc réwniez swoim rodzicom i rodzenstwu,
aby nie doswiadczali oni biedy). To przektada si¢ na czynniki motywujace
badanych do rozwoju, wérdd ktorych najistotniejsze odnosza sie do poczucia
samodzielnosci, finansowej niezaleznosci, odcigzenia rodzicow w kwestiach
utrzymania ich finansowego, rzeczowego oraz wybdr innej drogi Zyciowej
niz rodzice (gléwnie chlopi pracujacy na roli). Wraz z pragnieniem rozwoju
i zmiany statusu ekonomicznego, u badanych pojawial si¢ motywator rozwoju
w postaci wysokich stanowisk, w tym kierowniczych, w zakladzie pracy.

Wirdd czynnikéw, dzieki ktorym ich rozwéj byl mozliwy, badani wymie-
niali gléwnie dobry stan zdrowia oraz wsparcie otrzymywane ze strony ro-
dziny wiasnej i pochodzenia, a takze wyrozumialo$¢ wspotmatzonka i brak
probleméw rodzinnych i osobistych. Trudnosci, jakie pojawialy sie na drodze
ich rozwoju zawodowego, wynikaly gtéwnie ze zlej sytuacji ekonomicznej,
odnosily sie do negatywnych postaw i cech osobowych dyrektoréw zaktadéow
pracy oraz braku wsparcia ze strony rodziny i braku wyrozumialosci meza —
szczegdlnie dotyczylto to kobiet, ktore wigcej czasu poswiecaly rodzinie niz
rozwojowi zawodowemu, szczegdlnie w pierwszych latach pracy.

Osoby badane w ocenie koncowej sa zadowolone ze swojego rozwoju
zawodowego oraz odczuwajg satysfakcje i spetnienie w racy zawodowe, jak
i w Zyciu osobistym.

Na rozwdj zawodowy badanych najsilniejszy wplyw miala sytuacja spo-
teczno-gospodarczo-kulturowa Polski lat powojennych oraz czynniki rodzin-
ne. Zdaniem badanych w rozwoju zawodowym wazne bylo ich zaangazowa-
nie, motywacja wewnetrzna, che¢ osiagniecia dobrego statusu materialnego
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oraz stalo$¢ pracy i gwarancja zatrudnienia (brak umoéw krétkoterminowych,
zmiana miejsca zatrudnienia jako wlasny wybor, a nie koniecznos¢; badani
najczesciej pracowali w jednym zakladzie pracy, przez caly czas aktywnosci
zawodowej). W miejscu pracy badani cenili: relacje, pracowito$¢, uczciwosé
w wykonywanej pracy, zaangazowanie, uznanie przez dyrekcje (jako czynnik
motywujacy do pracy i rozwoju). Zauwazajg rowniez, ze ich doswiadczenia
z pracy zawodowej s3 zupelnie rozne od tego, co jest charakterystyczne dla
wspolczesnego rynku pracy i zatrudnienia — niekoniecznie umieliby si¢ w nim
odnalez¢. Dawniej, kiedy mozna bylo méwi¢ o tzw. biurokratycznym modelu
realizacji rozwoju i kariery zawodowej, mozna zauwazy¢, ze to gtéwnie zakla-
dy pracy wytyczaly $ciezki rozwoju swoich pracownikéw. Wspotczesnie mowi
sie raczej o tzw. przedsigbiorczym modelu rozwoju i realizacji kariery zawo-
dowej. Charakteryzuje sie on gléwnie tym, ze to pracownik zarzadza swoim
rozwojem i swoja karierg zawodowa uwzgledniajac zasady okreslane przez
zmieniajacy si¢ rynek pracy, buduje wlasng autonomiczng zdolnos¢ do zatrud-
nienia, czy atrakcyjnos$¢ rynkowa (por. Bohdziewicz, 2010, s. 42), czego badani
nigdy nie doswiadczyli. Oznacza to, ze rozwdj zawodowy i zarzadzanie nim
w realiach wspolczesnego rynku pracy jest zadaniem znacznie trudniejszym
niz w poprzednim stuleciu, bowiem musi podaza¢ za wciaz doswiadczanymi
zmianami oraz przeobrazeniami rynku pracy.

Badane osoby sg przekonane o tym, ze dzigki pracy zawodowej i przez nig
mogly rozwija¢ si¢. Wykorzystaly wlasny potencjal i mozliwosci zawodowe,
dzieki czemu maja subiektywne poczucie zawodowej satysfakcji i spetnienia
(por. Myjak, 2011). To pozwala stwierdzi¢, ze praca, ktdéra byta dla nich war-
toscig, udostepnila im mozliwo$¢ samorealizacji w sferze zawodowej oraz po-
czucie dobrego wypelnienia zawodowych obowigzkéw.
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Streszczenie: W artykule skoncentrowano si¢ na rozwoju zawodowym i poczuciu za-
wodowej satysfakeji 0sob starszych, ktore zakonczyly swa aktywnos¢ na rynku pracy
kilkana$cie, czy kilkadziesiat lat temu. Badani, wskazujac motywy rozwoju, czynniki
utrudniajace i umozliwiajace rozwoj zawodowy, podkreslaja zmiane, jaka jest charak-
terystyczna dla wspodlczesnego rynku pracy. Ich motywatory, doswiadczenia zawo-
dowe s3 zupelnie inne niz 0séb wspoélczesnie aktywnych zawodowo. Pokazujg, jakie
priorytety wyznaczaly ich rozwdj i jak priorytety te sa nieaktualne na wspdlczesnym
rynku zatrudnienia.

Stowa kluczowe: rozwdj zawodowy, satysfakcja zawodowa, osoba starsza, praca

Abstract: The article focuses on the professional development and a sense of career
satisfaction among the seniors whose activity on the labour market ended about a de-
cade or several decades ago. Indicating their motives for development and factors
inhibiting or facilitating professional development, the subjects stressed the change
which characterizes the contemporary labour market. Their motivators and profes-
sional experiences are completely different from the motivators and experiences of
people who are professionally active today. They indicate the priorities which deter-
mined their development and how these priorities are now outdated on the contem-
porary labour market.

Keywords: professional development, career satisfaction, senior, work
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