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Anna Sieradzka

Problemy rozwoju zawodowego
wybranych kategorii pracownikow

Streszczenie

W pierwszej czeéci artykutu — opierajac si¢ na dostgpnej literaturze oraz aktach
prawnych — autor przedstawia szeroko ogélne zagadnienia dotyczace rozwoju
zawodowego wspdlczesnego czlowieka. Dalsza cze$¢ stanowi analiza wynikéw
badan j przeprowadzonych w latach 2004-2006 wsréd pracownikéw sektora
prywatnego oraz patistwowego na temat rozwoju zawodowego, jego uwarunko-
wan oraz mozliwosci pracodawcy oraz pracownika w tym zakresie. Koficowg
czgs$¢ artykufu stanowia propozycje autora, ktére mogg pozytywnie wptynaé na
podejscie pracownikéw do wykonywanej pracy oraz osobistego rozwoju zawo-
dowego.

THE PROBLEMS OF YOCATIONAL DEYELOPMENT
OF EMPLOYEE'S CHOSEN GROUPS

Summary

In the first part of tli e article — basing on the available literature and iaw’s acts —
the author broadly describes the general questions concerning vocational devel-
opment of modern person. Farthest worship presents analysis of result of re-
search — conducted in 2004-2006 among employees of private and public sector
— about vocational development, conditionality and capabilities of employer and
employee in this range. Finally the author applies proposals, wbich can posi-
tively effect on employees approach for executable work and his personal voca-
tional development.

Wprowadzenie

Kazda z istniejacych dzi§ organizacji posiada wiele zasobéw, jednakze obecnie
coraz wigksza wage przywiazuje si¢ do czynnika ludzkiego w organizacji. Sq oni
nieodzownym elementem kazdej jednostki dzialajacej na rynku. Ludzie dostarczaja
organizacji swojg prace, uzdolnienia, twérczo$¢ i energi¢. Bez zaangazowania
czynnika ludzkiego zadne przedsigbiorstwo nie miatoby szans na istnienie i sukces.

Kazdy cztowiek ceni okreslone wartosci, ale od zawsze za jedna z najwazniej-
szych uznawat tez pracg. Praca jest podstawg zycia oraz zrédtem ludzkiego rozwo-
ju. Stanowi ona jeden z najwazniejszych elementéw sktadowych kondycji cztowie-
ka i jego godnosci, a takze nadaje sens zyciu.
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Strategia organizacji i wszystkie jej cele sa realizowane przez ludzi. To oni
tworza firme i uczestnicza w jej zyciu. Od tego, kim s3 i jak dziatajg — zalezy suk-
ces przedsigbiorstwa. Nawet najlepszy menedzer nie wykona wszystkiego wtasny-
mi rgkami. Nawet najlepsza strategia nie zrealizuje si¢ sama. Pracownicy, realizujac
strategie i cele organizacji, moga sta¢ sie Zrodiem sukces6w badz tez stanowié ele-
ment ograniczajacy funkcjonowanie przedsigbiorstwa i jego rozwdj. Dlatego tez we
wspodlczesne] gospodarce istnieje konieczno$¢ zatrudniania w firmie wiasciwych
ludzi o okreslonej wiedzy, uzdolnieniach, postawach.

Niemniej jednak, aby posiada¢ ludzi o takich kompetencjach firmy musza
stworzy¢ wspéiczesnemu pracownikowi mozliwo$¢ rozwoju zawodowego. Z jednej
strony rozwdj pracownika moze sprzyja¢ uzyskiwaniu korzysci przez organizacjg,
z drugiej za$ strony sam pracownik dostaje mozliwos¢ osiagnigcia zadowolenia
i satysfakcji z wykonywanej pracy.

Rozwdéj firmy jest bezposrednio uzalezniony od jakosci zasobéw ludzkich.
Dlatego tez ksztalcenie i rozw6éj ma na celu uzupetnianie wiedzy oraz doskonalenie
umiejetnosci i kompetencji niezb¢dnych do prawidlowego wykonywania zadan na
obecnym i/lub przysztym stanowisku pracy. Sprzyjaja réwniez poszerzaniu hory-
zontéw poznawczych pracownikéw i przedsigbiorczosci. Im wigksza wiedza
i kompetencje tym wigkszy ,.niepokdj twérczy”, im skuteczniejszy sposéb wyko-
rzystywania potencjalnych mozliwosci kazdego cztowieka, tym lepszy rozwdj fir-
my.

Zmieniajace si¢ szybko warunki zycia spoleczno-gospodarczego, wysokie
wymagania stawiane kazdemu przez gr¢ rynkowa, zmuszajg pracujacych do ciaglej
mobilnosci zawodowej. Zaklada sig¢, ze w czasie calego zycia zawodowego, kazdy
cztowiek powinien nieustannie doksztatca¢ si¢ i by¢ moze kilkakrotnie zmieniaé
swoje kwalifikacje i miejsce pracy. Dlatego kazdy powinien zdawac sobie sprawe,
jak wazng rolg w jego karierze zawodowej odgrywa przygotowanie si¢ na ciagle
powiekszanie swej wiedzy i ¢wiczenia intelektu tak, aby stawiane nowe wymagania
i perspektywa zglebienia wiedzy nie napawata niepokojem i niechgcig. Szybkie
reagowanie na zmiany jest jednym z najwazniejszych czynnikéw decydujacych
o konkurencyjnosci przedsigbiorstw.

W zwiazku ze ztozonoscia rozwoju zawodowego i jego realizacji kazdy powi-
nien zastanowi¢ si¢ nad miejscem tegoz rozwoju w jego zyciu, ktory jest scisle
powiazany z innymi kategoriami rozwoju wyréznionymi przez naukowcow,
a w szczegblnosci z rozwojem: biologicznym, erotycznym, fizycznym, psychicz-
nym i uczuciowym, somatycznym i motorycznym, inteligencji i uzdolnien specjal-
nych, spolecznym i politycznym oraz kulturalnym i estetycznym'.

I tak, analizujac poszczegdlne kategorie rozwoju cztowieka oraz ich wzajem-
ny uklad i oddzialywanie mozna zauwazy¢, iz rozwéj zawodowy jest szczegdlng

! K. Czarnecki, Profesjologia w zarysie. Rozwdj zawodowy czlowieka, Warszawa
1996, s. 33-34.
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kategoria rozwoju prospolecznego. Jest, wigc jedng z kategorii ogélnego rozwoju
cztowieka, ktéra ma swoje podstawy i Sciste powiazania z innymi kategoriami, ale
jednoczesnie jest ta, ktéra oznacza wyraznie okreslony, obiektywnie istniejacy wy-
cinek rzeczywistosci, co powoduje, ze koncentruje on w sobie wszystkie aspekty
i skiadniki rozwojowe, ktére ukierunkowuja, utrwalaja i modyfikujg zycie zawodo-
we czfowieka od najwczesniejszych lat jego zycia az do péznej starosci’.

Po uswiadomieniu sobie przez czlowieka tego, jakie miejsce w jego zyciu
zajmuje rozw0j zawodowy musi on zda¢ sobie sprawe z tego, ze moze on odnies¢
sukces, jezeli jego dziatania bedzie odznacza¢ profesjonalizm,

Globalizacja rynkéw, wymuszajaca konkurencj¢ na poziomie $wiatowym, dy-
namiczny rozw6j informatyki oraz innych technik i technologii, powoduja szybko
rosngce zapotrzebowanie na pracownikéw dobrze wyksztalconych, elastycznych
w mysleniu i dzialaniu, chetnych do podejmowania ryzyka i odpowiedzialnosci,
kreatywnych i innowacyjnych. Z drugiej zas strony dokonujacy si¢ wzrost przeciet-
nego poziomu wyksztalcenia, aktywnosci i aspiracji pracownikéw powoduje, ze
ktada oni wigkszy nacisk na realizacj¢ i wykorzystanie wiedzy i umiejgtnoécﬁ

Zjawiska te tworzg klimat sprzyjajacy dla profesjonalizmu, ktéry definiuje si¢
jako ,,zbidr umiejetnosci pozwalajqcych na samodzielne rozwiqzywania ztozonych,
nierutynowych probleméw w danej dziedzinie, majqcych czesto charakter zadan
eksperckich”. Co istotne, umiejetnosci te sa wynikiem wyksztalcenia zawodowego
na poziomie wyzszym, ktdre jest nieustannie uzupetniane ciagtym samoksztatce-
niem i praktyka zawodowa. Ponadto profesjonalist¢ powinna cechowa¢ okreslona
postawa wobec wiasnej pracy, wynikajaca z akceptacji moralnych, obyczajowych
i prakseologicznych wzoréw kulturowych profesjonalizmu. Wzory te ukierunkowa-
ne sa przede wszystkim na ochron¢ zawodu i podkreslenie dystansu migdzy profe-
sjonalnym a amatorskim podejsciem do podejmowanych zadan®.

W Polsce w ostatnich latach daje si¢ zauwazy¢ wzmozone zainteresowanie
tworzeniem stowarzyszen profesjonalnych, wsréd ktérych mozna wymieni¢ Polskie
Stowarzyszenie Zarzadzania Kadrami, Stowarzyszenie Doradcéw Personalnych czy
Izbe Firm Szkoleniowych. Ich powstanie jest praktycznym wyrazem funkcjonowa-
nia idei profesjonalizmu w gospodarce polskiej a gléwnymi cechami przyswiecaja-
cymi powstawaniu stowarzyszen profesjonalnych jest wzrost kwalifikacji cztonkéw
oraz ustalenie i przestrzeganie norm etyczno-zawodowych®.

® Ibidem, s. 34-37.

3 B. Jamka, Rozwdj kadr w strategii personalnej firmy, [w:] Juchnowicz M. (red.),
Strategia personalna firmy, Difin, Warszawa 2000, s. 89.

* C. Sikroski, Profesjonalizm. Filozofia zarzqdzania nowoczesnym przedsigbior-
stwem, PWN, Warszawa 1995, s. 15-16

3 B. Jamka, Rozwdj kadr w strategii personalnej firmy, [w:] Juchnowicz M. (red.),
Strategia personalna firmy, Difm, Warszawa 2000, s. 92-94.
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Nalezy takze zauwazy¢, iz istota rozwoju zawodowego cztowieka podkresla
fakt, ze wybdr zawodu nie jest aktem jednorazowej decyzji, jest to raczej proces
zmienny w czasie zwiazany z ciagtym podejmowaniem coraz to nowych decyzji
i coraz to bardziej efektywnych zmian zdolnosci cztowieka do konkretnych rodza-
jOw zachowania zawodowego oraz powigkszania si¢ potencjatu zawodowego. Nie-
mniej jednak tenze proces podejmowania decyzji jest zalezny nie tylko od samego
cztowieka, ale i takze od otoczenia. Dlatego tez cztowiek powinien by¢ wspierany
w swoich dazeniach edukacyjnych i zawodowych, co w efekcie sprzyja aktywnemu
rozwigzywaniu wielu probleméw spotecznych®.

Jednym z takich przejawéw promocji zatrudnienia, fagodzenia skutkéw bez-
robocia oraz aktywizacji zawodowej, a co za tym idzie czynnego wspierania rozwo-
ju zawodowego czlowieka jest powotanie do zycia stanowiska specjalisty ds. roz-
woju zawodowego, ktéry jako pracownik publicznych stuzb zatrudnienia — wypet-
nia zadania w zakresie planowania rozwoju zasobéw ludzkich oraz organizacji
szkolen bezrobotnych i poszukujacych pracy.’

Pomoc takiego specjalisty jest szczegdlnie istotna w przypadku os6b miodych,
ktore jako poczatkujacy pracownicy dazacy do awanséw zawodowych podlegaja
rozmaitym wplywom (m.in. wspéipracownikéw, rodziny, kolegéw), nierzadko
wywotujacych u nich nierealne postawy i wymagania wobec wykonywanej pracy
i pracodawcy, a co gorsze wobec samego siebie (np. silne powigzanie zajmowanego
stanowiska z pieniedzmi, miodzi pracownicy bardzo czgsto tacza zawody wspot-
czesnie cenione na rynku pracy z zawodem dla siebie).

Wspomniani doradcy ogrywaja niebagatelna rolg takze w zyciu zawodowym
bezrobotnych dlugotrwale, ktérzy ze wzgledu na diugi okres pozostawania bez
pracy zatracili swoje kompetencje i ,,wiar¢ w swoje mozliwosci”. W przypadku
tych oséb niezwykle wazne jest stworzenie im sposobnosci doksztatcania i dosko-
nalenia dostosowanych do ich potencjatu psychicznego, fizycznego i intelektualne-
go, ktore sa okreslane przy wspoétpracy wiasnie specjalisty ds. rozwoju zawodowe-
go, ktéry/biorac pod uwage uwarunkowania wewngtrzne danej osoby pomoze jej
wybra¢ odpowiednie formy doskonalenia i doksztalcania, ktére umozliwia jej do-
stosowanie kwalifikacji do obecnych wymagan, doskonalenie i rozwdj juz posiada-
nych kwalifikacji, nauczanie si¢ nowych specjalnosci i zawodéw oraz ksztaltowanie
pozadanych postaw i zachowan, co w konsekwencji umozliwi osobom, dotychczas
bezrobotnym, ,,nowy” start zawodowy.

¢ Zob. Pietrulewicz B. (red.), Catozyciowa edukacja zawodowa. Problemy teorii
i prakeyki, Zielona Géra 1997, s. S.
Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (Dz.U. z 2004 r. Nr 99, poz. 1001).
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Metodologiczne podstawy badan

Celem niniejszego opracowania (a zarazem przedmiotem przeprowadzonych badan)
Jest przedstawienie analitycznego opracowania, ktére ukaze problemy rozwoju
zawodowego wybranych kategorii pracownikéw. Cele gléwne poszczegélnych
badan zakladaly zdiagnozowanie systemu doskonalenia zawodowego i zwiazanych
z nim mozliwosci rozwoju oraz przedstawienie opinii, postaw i potrzeb wybranych
kategorii pracownikéw w tym zakresie.

Badania empiryczne przeprowadzono na przetomie lat 2004-2006 na terenie
wojewodztwa lubuskiego wsréd pracownikéw firm prywatnych (produkcyjnych
oraz ustugowych) oraz jednostek panstwowych (z sektora bezpieczefistwa i rolnic-
twa)s.

W badaniach zastosowano metode sondazu diagnostycznego9, ktérg oparto
o technik¢ ankiety i kwestionariusze ankietowe jako narzedzia badawcze. W jed-
nym z badan zastosowano takze technike badania dokumentéw i materiatow, ktéra
postuzyta do diagnozy stanu systemu rozwoju zawodowego w organizacjach za-
trudniajacych respondentéw.

Uwarunkowania zewnetrzne rozwoju zawodowego

Ze wzgledu na wielowymiarowos$¢ przeprowadzanych badan w opracowaniu tym
autor skupit si¢ na niektérych zagadnieniach, bedacych przedmiotem analiz. Pierw-
szym z analizowanych zagadnien byly uwarunkowania zewngtrzne rozwoju zawo-
dowego. Badaniom poddano przede wszystkim wplyw pracodawcy i przetozonych,
wspétpracownikéw oraz rodziny, a takze korzysci finansowych na motywy i decy-
zje podejmowane w ramach realizacji osobistego rozwoju zawodowego (wykres 1).

Z przeprowadzonych badan wynika, iz spora cz¢s¢ ankietowanych podejmuje
dziatania zwiazane z doskonaleniem i rozwijaniem swoich umiejg¢tnosci ze wzgle-
déw finansowych. Dotyczy to przede wszystkim ludzi miodych pracujacych
w jednostkach panstwowych oraz pracownikéw sektora prywatnego, ktdrzy kojarza
rozw6j zawodowy przede wszystkim z kariera i awansami, a co za tym idzie z wyz-
szymi zarobkami. Wsréd dojrzatych pracownikéw jednostek pafistwowych wzgledy
finansowe, a doktadniej rzecz biorac — wysoko$¢ zarobkéw, wplywajq raczej na
che¢ podejmowanych dziatan na rzecz samodoskonalenia oraz ich finansowania.
Ludzie ci nie wigzg wysokosci zarobkéw z rozwojem zawodowym.

8 Badaniami objeto ogétem 223 osoby wybrane w sposéb losowy.

¥ Metode ta cechuje przydatno$é w badaniach masowych. Umozliwia ona bezpo-
$rednie uzyskanie informacji od respondentéw na temat istniejacych faktéw oraz ich
opinii na temat badanego zjawiska.
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Wykres 1. Wybrane uwarunkowania zewnetrzne wptywajace na rozwéj zawodowy

Wsparcie ze strony
przetozonych

Bezpieczefistwo zatrudniania |77

Dziatania wspoltpracownikéw

w zakresie HR I mmimunmmm
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C— zdecydowanie nie } .
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{3 nie
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tak

mmmm zdecydowanie tak

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badar.

Zdaniem respondentéw zaklad pracy — w szczeg6lnosci docenianie przejawow
doskonalenia wyrazane przez przetozonych, wspoéifinansowanie szkolen, inspiro-
wanie pracownikéw do samoksztalcenia, czy tez inne formy wspierania — w znacz-
nym stopniu wptywa na wielos¢ i krotnos¢ podejmowanych przedsigwzig¢ w tym
zakresie. Takie postawy ze strony kierownictwa wplywaja na motywacj¢ pracowni-
kéw oraz ich che¢ do samodzielnego realizowania rozwoju zawodowego. Jednakze
respondenci zauwazyli, iz aby mozliwa byla pelna realizacja rozwoju zawodowego
poszczegblnych pracownikéw — organizacja, a doktadnie menedzer personalny
powinien opracowywac i realizowaé programy szkolen oraz wspiera¢ pracownika
przy planowaniu kariery poprzez tworzenie, doskonalenie i awsp6iczesnianie pro-
gramOw zarzadzania rozwojem zawodowym. Dodali oni jednak, ze bgdzie to osia-
galne jedynie wtedy, gdy bezposredni przetozony dostarczy informacji na temat
potrzeb rozwojowych podlegtych mu pracownikéw, ktére bedzie mégt zidentyfi-
kowa¢ podczas okresowych rozméw z pracownikami na temat ich rozwoju zawo-
dowego. Nalezy takze przypuszczac¢, ze ogromna role odgrywa tu takze znajomosé
— przez kazdego z pracownikéw — systemu personalnego (ksztalcenie, szkolenia,
rozwéj zawodowy oraz oceny pracownicze) panujacego w organizacji. Z opinii
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respondentéw wynika, iz znajomo$¢ oferowanych form doskonalenia i zasad dofi-
nansowywania podejmowanych dzialan, czy tez fatwo$¢ w uzyskaniu urlopéw i
skierowan na wybrane formy doskonalenia umozliwia pracownikowi zaplanowanie
wlasnego rozwoju zawodowego, a w konsekwencji jego stopniowa realizacje.

Z przeprowadzonych badan wynika takze, iz czynnikiem motywujacym do
podejmowania osobistych dziatan w zakresie rozwoju zawodowego sa wspélpra-
cownicy oraz poparcie ze strony najblizszej rodziny. Przy czym wplyw wspéipra-
cownikOw ma tutaj dwojaki charakter. Po pierwsze, bez wzgledu na typ organizacji
w jakiej sg zatrudnieni respondenci, motywujace wptywa na nich fakt, iz inni pra-
cownicy podejmuja dziatania na rzecz rozwoju zawodowego. Dowodza tego wyniki
analizy materialu badawczego, z ktérych mozna wnioskowagé, iz wigkszos¢ respon-
dentéw korzysta — czy tez zamierza korzysta¢ — z dostgpnych dla nich form dosko-
nalenia, przy czym istotnym jest fakt, podejmowania takich dziatan przez innych
pracownikéw. Respondenci, ktérzy stwierdzili, ze nie korzystali do tej pory z moz-
liwosci doskonalenia to przede wszystkim osoby mtode, ktére niedawno ukonczyty
szkole, a ich staz w firmie jest krétki. Fakt ten moze by¢ spowodowany tym, iz
osoby te nie zaplanowatly — jeszcze do konca — swojej sciezki rozwoju zawodowe-
g0, a najwazniejszym jest dla nich — na razie — sprawdzenie si¢ w wykonywanej
pracy, czy spetnia ona ich potrzeby i czy ich mozliwosci sa dostosowane do wyma-
gan pracodawcy. Po drugie, pracownicy podchodza do doskonalenia zawodowego,
jak do rywalizacji. Takie podejscie jest charakterystyczne dla pracownikéw firm
prywatnych, ktérzy w zdobywaniu nowych kwalifikacji i kompetencji widza moz-
liwosci awansu, czy tez po prostu bezpieczenistwo zatrudnienia. Dla pracownikéw
jednostek panstwowych charakterystycznym wydaje si¢ by¢, zorientowane na
utrzymanie osiagnigtej pozycji w hierarchii organizacyjnej oraz wykorzystanie
wlasnych umiejetnosci, cho¢ nie bez znaczenia jest dla nich zwiazanie swojego
rozwoju zawodowego z organizacja umozliwiajaca stabilizacjg zyciowa. Nastawie-
nie takie moze wynika¢ ze specyfiki ich pracy -jak to ma miejsce w przypadku
strazak6w — oraz wysokich wymagan formalnych stawianych pracownikom jedno-
stek panstwowych, gdzie kazdy awans wigze si¢ m.in. z egzaminem panstwowym.

Uwarunkowania wewngtrzne rozwoju zawodowego

Do kategorii wewnegtrznych czynnikéw rozwoju zawodowego zalicza si¢ te zwiaza-
ne z samym pracownikiem. Chodzi tu przede wszystkim o jego nastawienie do
pracy, satysfakcje ptynaca z jej wykonywania oraz aspiracje, jakie ma pracownik
wobec wlasnej osoby, swojego doskonalenia, czy tez pozycji formalnej oraz nie-
formalnej w organizacji. Istotnie tez moze wyptywaé na jego dziatania w tym za-
kresie jego zdrowie fizyczne i psychiczne oraz — w wigkszym stopniu ~ cechy oso-
bowosci, w tym umiej¢tnosci interpersonalne.
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Z analizy materialu badawczego wynika, iz dla respondent6w najistotniej na
rozwéj zawodowy wplywajg m.in. takie cechy osobowosci jak (wykres 2): kre-
atywnos¢, pracowito$¢, odpowiedzialno$é, umiejgtnos$¢ podejmowania decyzji oraz
bezkonfliktowos¢. Trzeba jednak zaznaczy¢, iz kreatywnos¢ dominowala raczej w
odpowiedziach o0s6b zatrudnionych w jednostkach panstwowych. Co ciekawe,
wsrdd respondentéw wigzacych rozwdj zawodowy z awansem nie dominowaty — w
odpowiedziach — takie cechy jak asertywno$¢, silna wola, upartos¢, determinacja,
czy odporno$¢ psychiczna, ktére kojarzg si¢ z ,,walkg” o kolejne szczeble w hierar-
chii. Mozna wysnu¢ wniosek, iz w ich mniemaniu awans otrzymujg osoby odzna-
czajace si¢ pracowitoscia, zdyscyplinowaniem oraz skromnoscia, ktéra wymieniano
czgdciej niz wspomniang juz asertywnos$¢, silng wolg, czy upartos¢. Jest to dobre
podejscie, lecz mato praktyczne w dzisiejszej rzeczywistosci bez korelacji omawia-
nych cech.

Wykres 2. Wybrane cechy psychiczne cztowieka wplywajace na rozwéj zawodowy
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.

W powiazaniu z oméwionymi powyzej cechami osobowosci, wptywajacymi —
w opinii respondentéw — najistotniej na rozw6j zawodowy, jest ich wyobrazenie na
temat przestanek decydujacych o sukcesie zawodowym oraz orientacji wobec roz-
woju zawodowego. Wspomniane przez respondentéw cechy osobowosci mozna
powiazaé z bezpieczenstwem zatrudniania oraz dazeniem do wykorzystania wia-
snych umiejetnoéci oraz wykonywanie pracy o kreatywnych tresciach, na jakie
nastawieni sg pracownicy jednostek panstwowych. Ciekawe sg tu opinie pracowni-
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kow firm prywatnych, ktérzy stwierdzili, iz o sukcesie zawodowym decyduja
przede wszystkim: fachowa wiedza, zdolno$¢ logicznego myslenia i zwigzane z nig
trafne podejmowanie decyzji oraz komunikatywnos¢ i nawiazywanie kontaktéw.
Zdanie to podzielali takze pracownicy jednostek pafnistwowych. Jednakze ci pierwsi,
obok wspomnianych wariantéw wyr6znili takze umiejetnosé kierowania ludzmi.

Pomijali natomiast inteligencje, zaangazowanie w to co robig, oraz zdyscypli-
nowanie, cho¢ wczesniej uznali, ze rozwéj zawodowy jest warunkowany przez
odpowiedzialnos¢ i pracowito$¢ oraz pomystowos¢, za§ malo istotne sg upartos¢,
asertywnos¢ i silna wola, tak potrzebne przy pehieniu funkcji kierowniczych.
Mozna by stwierdzi¢, iz ich rozumowanie o rozwoju zawodowym i zwigzanym
z nim sukcesie sprowadza si¢ do stwierdzen ,,Chciatbym, ale si¢ boje”, czy ,,Musze,
ale nie potrafig”.

Kolejnym aspektem zwigzanym z wewngtrznymi uwarunkowaniami rozwoju
zawodowego — analizowanym w ramach prowadzonych badan - sa aspiracje pra-
cownika oraz jego satysfakcja z wykonywanej pracy i stwarzanych mu mozliwosci
rozwoju zawodowego. Wsréd respondentéw dominowaly opinie, iz wewnetrzna
satysfakcja jest niezwykle wazng korzyscig z wykonywanej pracy, wynikajacg m.in.
ze zbieznosci wykonywanych zadan, czy zadowolenia z przydzielonego zakresu
odpowiedzialnosci. Nastgpstwem za$ tego jest zwracanie — przez pracownikéw —
uwagi na fakt, czy wykonywana praca oraz zdobywana-w zwiazku z tym wiedza
i umiejetnosci dajg im mozliwosci rozwoju osobistego i zawodowego. Jesli tak, taki
stan rzeczy powoduje zadowolenie z istniejacych mozliwosci oraz staje si¢ moty-
watorem do podejmowania dziatan na rzecz rozwoju. Jest to szczegdlnie widoczne
wéréd pracownikéw jednostek pafistwowych. Osoby te stwierdzaja, wykonujg prace
zgodna z posiadanym wyksztatceniem i zainteresowaniami, co prowadzi do tego, iz
sg zadowoleni z wykonywanej pracy i posiadanego zakresu odpowiedzialnosci oraz
realizujq si¢ zawodowo na zajmowanym stanowisku. Zdecydowana satysfakcja jest
szczegllnie charakterystyczna dla grupy pracowniczej, jaka stanowig strazacy — co
jest oczywiste ze wzgledu na prestiz i zaufanie spoteczne do strazy pozarnej w na-
szym kraju. Pracownicy sektora prywatnego, satysfakcj¢ poprzedzili korzy$ciami
finansowymi i awansem, co potwierdza ich nastawnie do rozwoju zawodowego,
0 czym wspominano wczesniej. W tym miejscu analiz¢ ta nalezy poszerzy¢ o probg
okres$lenia wspominanych aspiracji respondentéw, i ich wptywu na ich rozwdj za-
wodowy. Charakter dazen respondentéw, przedstawicieli analizowanych kategorii
pracownikéw, zostal juz zarysowany dotychczasowymi rozwazaniami. Wszyscy
zgodnie stwierdzili, ze ich aspiracje determinuja kazdego z nich do podejmowania
dziatan na rzecz rozwoju zawodowego. Pracownicy sektora prywatnego, oprécz
korzysci finansowych i awansow, cenia takze i dazgq do poszerzania swoich umie-
jetnosci i wiadomosci. Jednakze tylko pracownicy jednostek panstwowych stwier-
dzili, iz daza do bycia kreatywnym i odznaczania si¢ profesjonalizmem, odczuwaja
przy tym potrzebeg tworzenia czego$ (wykonywania pracy) przydatnego dla innych.
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Potrzeby rozwoju zawodowego wspétczesnego czlowieka oraz zwigzane
z tym dzialania

W badaniach nad rozwojem zawodowym pracownikéw, nalezy rozwazaé ich po-
trzeby w tym zakresie oraz sklonnos$¢ do podejmowania $cisle sprecyzowanych
dziatan, aby ten rozwdj osiagac. Dlatego tez w kwestionariuszach ankiety pytano
respondentéw o ich wyobrazenia na temat rozwoju zawodowego oraz potrzeby
w tym zakresie. Dodatkowo, niektdre pytania skonstruowano tak, aby sprawdzié,
czy respondenci korzy staja ze stwarzanych im praz zaktad pracy mozliwo$é¢ do-
skonalenia oraz czy podejmuja takie dziatania we wiasnym zakresie.

Dla jednostek panstwowych charakterystycznym jest fakt, iz umozliwiaja one
swoim pracownikom doskonalenie zawodowe, tematycznie zwiazane z ich praca.
Przy czym w przypadku strazy pozarnej budzi obawy fakt, iz doskonalenie jest tu
podporzadkowane tzw. rozdzielnikowi. Funkcjonariusze nie maja mozliwosci sami
decydowaé o podjeciu szkolen, czy kurséw pozarniczych. Zas indywidualne stara-
nia, uczestnictwo w cywilnych kursach, czy ukonczenie cywilnych szkét nie wply-
wa na mozliwosci poszerzenia zakresu obowigzkow, rotacji migdzy-stanowiskowej,
czy tez awansu. Wobec czego, osoby te nie zamierzajg podejmowac ksztalcenia na
uczelniach cywilnych, a swéj rozwdj podporzadkowuja pod doskonalenie czysto
resortowe, ktére jest trudno dostgpne, ze wzgledu na brak miejsc w osrodkach szko-
leniowych. Powoduje to zmniejszenie potrzeb (Swiadome, badz nieSwiadome) w za-
kresie rozwoju zawodowego. Widoczne jest to w zdecydowanym stosunku tychze
oséb do istniejacego systemu doskonalenia. Stwierdzajq oni praktycznie jednoglo-
$nie, iz nie sg zadowoleni z istniejacych mozliwosci, wobec czego pragng gruntow-
nej zmiany i poprawy warunkéw realizacji rozwoju zawodowego. Dlatego tez —
choé pracodawca nie stwarza trudno$ci w podnoszeniu wyksztatcenia ogélnego, czy
tez zawodowego oraz finansuje szkolenia zawodowe — trudno méwic tu o osobi-
stym rozwoju zawodowym, jezeli jest on tylko $ciSle zwiazany z wykonywana
praca, a funkcjonariusze nie sa pewni swoich dazen oraz nie zdajg sobie sprawy
z koniecznosci wspéluczestniczenia w kierowaniu wlasnym rozwojem. Lepiej wy-
glada sytuacja pracownikéw agencji pafistwowych, gdzie oprécz mozliwosci roz-
woju umiejetnosci, niezbednych do efektywnego wykonywania powierzonych za-
dan oraz zaspokajania aspiracji w dazeniu do rozwoju wiasnego polaczonego
z rozwojem organizacji, pracownikéw inspiruje si¢ do samoksztalcenia, jako réw-
noleglego czynnika sprzyjajacego rozwojowi kariery zawodowej. Praktycznie wia-
ze si¢ to z zapewnianiem kazdemu pracownikowi mozliwosci korzystania ze (szko-
len wewnetrznych oraz zewnetrznych, konferencji), w polaczeniu ze wspieraniem
indywidualnych dziatan, polegajacych na uczestnictwie w rozmaitych formach
doskonalenia (kursy jezykowe, studia wyzsze i podyplomowe). Ten szeroki wa-
chlarz mozliwosci, powoduje wéréd tej grupy pracowniczej zadowolenie ze stwa-
rzanych im mozliwosci doskonalenia i rozwoju zawodowego oraz tematyki i form
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stosowanych instrumentéw doskonalenia. Powoduje to duze zainteresowanie z ich
strony doskonaleniem zawodowym, wykorzystujg stwarzane im mozliwosci oraz sa
sktonni podejmowac osobiste przedsigwzigcia, aby uzyska¢ rozwéj zawodowy.
Jednakze niewielu z nich jest sktonnych, do tego aby samodzielnie planowaé swéj
rozw6j zawodowy, cho¢ chca mie¢ wptyw na sposéb jego planowania oraz przebieg
Sciezki kariery. Pracownicy wigksza wage przykladaja takze do swoich potrzeb w
zakresie rozwoju niz do tego, czy posiadaja odpowiednie umiejetnosci, aby ten
rozw(j uzyska¢. W analizowanym sektorze firm prywatnych charakterystyczne
bylo to, ze respondenci stwierdzali, iz zaktad pracy motywuje ich do rozwoju za-
wodowego oraz docenia starania w tym zakresie, co wedlug badanych wynika
z faktu, iz optaca kursy i szkolenia oraz udziela niezbednych urlopéw. Wydawatoby
si¢ zatem, ze zaktady pracy — w ktérych pracuja respondenci — zaspakajaja ich po-
trzeby w zakresie doskonalenia. Wniosek ten mozna by wysnu¢ biorac pod uwage
fakt, iz pracownicy ci oczekuja doksztalcania przez specjalistyczne firmy szkole-
niowe lub na organizowanych w tym celu wyjazdach. Niewielka ich cze$¢ oczekuje
doskonalenia w zakladzie pracy macierzystym, czy tez partnerskim. Wiec, czy aby
na pewno chodzi o doksztalcanie, czy raczej o zacie$nianie wigzéw kolezenskich.
W takim przypadku istnieje niebezpieczenstwo, ze zatraci si¢ giéwny cel organizo-
wanych form doskonalenia, ktére zmienig si¢ w wyjazdy integracyjne (cho¢ te tak-
ze efektywnie wplywaja na wykonywana prace). Rzekoma cheé doskonalenia
i uczenia si¢ od innych mozna efektywnie zrealizowaé poprzez doskonalenie na
stanowisku pracy, coaching lub szkolenie pracownikéw przez pracownikéw w za-
kladzie pracy.

Podsumowaniem przeprowadzonych badan mogg stac si¢ najczgsciej pojawia-
jace si¢ opinie i wyobrazenia pracownikéw na temat rozwoju zawodowego. I tak
pytani o to, czym jest dla nich rozwdj zawodowy, pracownicy najczesciej twierdzi-
li, ze rozw6j zawodowy to przede wszystkim podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych zwigzane ze zdobywaniem wiedzy i nowych umiejgtnosci. Wéréd pracowni-
kéw sa réwniez tacy, dla ktérych rozwéj zawodowy to przede wszystkim kariera
i awans, czyli ogélnie méwiac ,0siagnigcie lepszego bytu”. A zaglebiajac sig
w analiz¢ poszczegblnych ankiet mozna zauwazy¢, iz sg to zazwyczaj pracownicy
firm prywatnych oraz ludzie miodzi z krétkim stazem pracy 1 malym dos$wiadcze-
niem zawodowym. Jednakze sa takze pracownicy, ktérzy od rozwoju zawodowego
oczekujg samorealizacji i satysfakcji i daza do tego poprzez cigzka praceg, a sa to
pracownicy z dlugi stazem pracy i duzym doswiadczeniem zawodowym. S3 to oso-
by, dla ktérych rozwéj zawodowy to ,szansa dobrego, sumiennego i fachowego
wykonywania swoich obowiazk6w” potaczona z mozliwoscia realizowania swoich
zainteresowan i zdolnosci oraz satysfakcja z wykonywanej pracy.
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Uwagi ogélne

We wspélczesnym $wiecie obserwuje si¢ dazenie do nieustannego rozwoju, od
wczesnych lat zycia cztowieka. Juz w szkole dzieci i mtodziez oraz studenci daza
do rozwoju prozawodwego. Daza do tego, by gromadzi¢ wiedze, nastgpnie uczg sie
zawodu i doskonalg zgromadzong wiedzg¢ oraz umiejgtnosci. Wida¢ wyraznie, ze
podstawa wszelkich dziatan jest wiedza i jej doskonalenie, a szczeg6lnie wazne jest
umiej¢tne wydobycie i wykorzystanie wiedzy ukrytej. Dodatkowo nastepuje fak-
tyczny wzrost przecigtnego poziomu wyksztalcenia, aktywnosci i aspiracji pracow-
nikéw.

Wobec powyzszego nalezy umozliwiaé¢ cztowiekowi jego osobisty rozwdj.
Jednakze rzeczywistos¢ rzadko kiedy jest doskonata. Polska boryka sie z wieloma
problemami natury finansowej i prawnej, m.in. aferami korupcyjnymi w rzadzie,
brakiem $rodkéw na finansowanie opieki zdrowotnej, czy na tak istotng edukacj¢
dzieci i mtodziezy. Zwigkszaja si¢ wymagania w zakresie kwalifikacji formalnych —
egzaminy na kazdym szczeblu edukacji, czy system edukacyjny obejmujacy juz nie
tylko studia wyzsze i podyplomowe, ale i doktoranckie, jednakze nie powoduje to
zwigkszenia wydatkéw panstwa na finansowanie szkot, szczeg6lnie w matych miej-
scowosciach, ktére nie sa w stanie zapewni¢ uczniom realizacji odpowiedniego
programu edukacji, nie wspominajac o mozliwosciach doskonalenia umiejgtnosci
z zakresu technologii informacyjnej oraz poszerzania zainteresowan. Dodatkowo
w polskiej gospodarce funkcjonuje wiele matych prywatnych firm, ktorych nie sta¢
na inwestowanie w rozwdj pracownikéw, daza one raczej do petnego wykorzysta-
nia pracownika, a kiedy nastapi jego ,,wypalenie”, nast¢puje jego wymiana. W ten
sposéb firmy te daza do obnizenia kosztéw poprzez obnizenie kosztow pracy, gdyz
nie staé ich na inwestowanie w kapital, jakim sg pracownicy. Poprzez to nie maja
mozliwosci skorzystania ze znacznie trwalszego wzrostu produktywnosci, jaki uzy-
skuje si¢ w wyniku takich inwestycji. I tak oto zamyka si¢ btedne koto niemoznosci
rozwoju pracownikéw i firmy. W rzeczywistosci na szkolenie i doskonalenie oraz
inwestowanie w ludzi sta¢ duze dziatajace na rynku od diuzszego czasu firmy, or-
ganizacje i jednostki rzadowe oraz firmy z kapitatem zagranicznym lub udzialem
Skarbu Panstwa. I to wlasnie wzrost udziatu na rynku polskim firm z kapitalem
zagranicznym jest szansa na zapewnienie polskiemu spoteczefistwu mozliwosci
rozwoju osobistego i zawodowego.

Dlatego tez odpowiednie instytucje (np. urzedy pracy, stowarzyszenia przed-
sigbiorc6w) maja przed soba niezwykle wyzwanie: nauczy¢ pracodawcéw efektyw-
nego zarzadzania potencjatem spolecznym swojej organizacji oraz traktowania go,
jak wysoko oplacalng inwestycje.

W samych firmach, czy to prywatnych czy panstwowych, a takze jednostkach
panstwowych niezwykle wazne jest stworzenie klarownego systemu rozwoju zaso-
béw ludzkich, w tym doskonalenia. Jednakze oprécz samego stworzenia takiego
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systemu — w celu zwigkszenia pozycji rozwoju w $wiadomosci pracownika — nie-
zbedne jest zaangazowanie kadry menedzerskiej, kt6ra swojg aktywna postawa
bgdzie dawac pozytywny wzoér pracownikom oraz zmniejsza¢ ich negatywny stosu-
nek do usprawnien i strach przed nieznanym. I tak, gtéwnym zadaniem naczelnego
kierownictwa winno by¢ stworzenie wizji rozwoju pracownikéw oraz zabezpiecze-
nie srodkéw na jej realizacjg, a takze umiejgtne wykorzystanie efektéw tychze in-
westycji dla dalszego rozwoju organizacji. Stuzby personalne powinny zadbaé
o biezace zarzadzanie catym systemem, doradztwo i wsparcie merytoryczne oraz
kontrol¢ realizacji dzialan w tym zakresie. Za$ bezposredni przetozeni powinni
systematycznie identyfikowal pracownikéw o wysokim potencjale rozwoju oraz
pomaga¢ im osigga¢ wysokg efektywnos¢ pracy, inspirowacé podlegtych pracowni-
k6w, a takze wspiera¢ ich w sprawach dotyczacych powierzonych zadan i podej-
mowanych osobistych dziatan w celu rozwoju zawodowego. Takze pracownicy
powinni bra¢ czynny udziat w realizacji tychze przedsigwzig¢, dzigki czemu pozna-
ja system i bedg mogli dokonac¢ jego obiektywnej oceny, a takze mie¢ wpltyw na
jego ksztalt. Zadaniem pracownika bedzie tu aktywny udzial w zarzadzaniu osobi-
stym rozwojem, a co za tym idzie wspélipraca z bezposrednim przetozonym i mene-
dzerem personalnym, gotowos$¢ do przyjmowania odpowiedzialnosci za wiasne
zachowanie i karier¢ zawodowa, wptyw na doskonalenie swych umiejgtnosci 1 wy-
bor $ciezek kariery oraz wspodtuczestniczenie w ocenie wlasnej osoby.

Rec. 1. Korcz
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