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SZANOWNI PANSTWO!

Rozwdj rozmaitych ,potencjalow” tkwigcych w kazdym z nas — dokladniej zas tworzenie warunkéw
sprzyjajacych temu rozwojowi — mozna uznacé za jedno z kluczowych zadan kazdej roztropnej polityki spolecznej.
Dystynkcje dzielgcq zycie zawodowe i Zycie prywatne uznajemy za zgola oczywistq; zastanawiamy sie nad tym,
co mozna - lub nalezy — zrobi¢, aby zy¢ pelniej, lepiej, z wiekszym pozytkiem dla innych etc. Klopoty rozpoczynajq
sie wtedy, gdy okazuje sig, ze dystynkcja ta jest sztuczna, ze dobre funkcjonowanie cztowieka w jednej dziedzinie
prowadzi do zubozenia w jakis sposéb tego, co dzieje sie w drugiej. Nie jest wykluczone, ze z dostrzezenia tego
dylematu wyrosta popularna wspélczesnie problematyka tzw. work-life balance. Warto pamietaé, ze to, co
uznajemy za rozwoj zawodowy, to tylko czes¢ — wazna wprawdzie — rozwoju czlowieka. Od tej ogdinej i dosé
banalnej refleksji warto przejS¢ do praktyki i zastanowic sie nad tym, czy — i w jaki sposéb — mozna przeksztaicié
prace w stuzqcq temu aktywnosé. I w tym kierunku zdajq sie zmierzaé autorzy, publikujgcy w prezentowanym
Panstwu numerze pisma.

Redakcja
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Szczegoing cechg wspoifczesnego zycia jest zmienno$¢, lawina przeobrazen we wszystkich sferach rzeczywistosci.
Cecha zmiennosci Swiata wystepuje ze szczegolng sitg w sferze pracy, modyfikujac w sposdob generalny tradycyjny mo-
del przebiegu zycia zawodowego czlowieka. Zy¢ w $wiecie zmian — zaréwno zewnetrznych, jak i nade wszystko wymaga-
jacych przeobrazen w ludziach — moze tylko cztowiek, ktory jest zdolny do ustawicznego rozwoju i ktorego sity tworcze,
potencjat rozwojowy bedzie mogt by¢ przez caty okres produktywnego, aktywnego zycia odkrywany, poszerzany, wyko-
rzystany.

Pojecie ,rozwoj cztowieka” pojawia si¢ w literaturze z zakresu psychologii, pedagogiki, socjologii, filozofii, nauk o za-
rzadzaniu. Literatura dotyczaca rozwoju czlowieka jest bogata; najwigcej uwagi poswigca si¢ w niej rozwojowi fizycznemu,
psychicznemu i spofecznemu, a znacznie mniej rozwojowi zawodowemu. Mimo ze w literaturze i w mowie potocznej poje-
cie ,rozwoj zawodowy” wydaije sie do$é oczywiste, posiada ono wiele znaczen. Brakuje spojnego i kompleksowego ujecia
teoretycznego i praktycznego tej istotnej dla ludzkiej egzystencii kategorii.

Wyrazenie ,rozwoj zawodowy” wskazuje na potrzebe rozpatrywania go w kategoriach procesu ciggfych przemian atry-
butéw cziowieka. Przebiega on w roznych miejscach — w przedsigbiorstwie i poza nim, ale to jednak przedsigbiorstwo jest
naturalnym miejscem zdobywania nowych kompetencii, udoskonalania kompetenciji juz posiadanych, zdobywania coraz
wyZzszego poziomu ich opanowania, a dzigki doswiadczeniu — ksztattowania kompetencii i uzyskiwania kwalifikacji (kwali-
fikacje zaktadaja formalne potwierdzenie kompetencii).

Wobec konieczno$ci ksztatcenia ustawicznego pracownikéw czas poswigcany pracy zawodowej jest lub powinien by¢
jednoczesnie czasem przeznaczonym na poszerzenie i podnoszenie kompetencji, przede wszystkim w miejscu pracy.
Wspotczesne organizacie (przedsigbiorstwa) sa nie tylko miejscem wytwarzania dobr materialnych, kulturalnych czy tez
ustug, ale takze miejscem uczenia sie. Jest to miejsce niesformalizowanego procesu uczenia sie, nieujetego programem
i regufami dydaktycznymi, niezaleznie od procesow ksztaicenia zaplanowanych i sformalizowanych, przebiegajgcych
wewnatrz przedsiebiorstw w formie praktycznej nauki zawodu, rozmaitych szkoler i kursow zawodowych.

‘ Opfacalnym przedsiewzieciem inwestycyjnym jest ksztattowanie kompetencji w procesie pracy, a wiec podczas reali-
zacji zadan zawodowych. Inwestycje w ludzi, poprzez upowszechnianie réznych form ksztatcenia silnie zwigzanego z pracg
zawodowg, s3 warunkiem sprostania wyzwaniom rozwoju, dyktowanym procesami wykorzystujacymi technologie infor-
macyjne i telekomunikacyjne, procesami globalizacji, przechodzenia od spoteczenstwa pracy do spoteczenstwa wiedzy
oraz dziataniami podejmowanymi przez gospodarczych liderow wspoéiczesnego Swiata.

Rozw6j zawodowy ma znaczenie bytowe dla pracownikow. 0d tego bowiem zalezy ich pozycja i autorytet pracowniczy,
wzrost dochoddw z pracy, mniejsze ryzyko utraty pracy, poprawa konkurencyjnosci. Wymaga to systematycznego aktuali-
Zowania, rozszerzania oraz poglebiania wiedzy i umiejetnosci w ciagu catego okresu aktywnosci zawodowej. Nalezy zwr6-
Ci¢ uwage na konieczno$¢ rozwoju zawodowego kazdego pracownika, niezaleznie od zawodu, specjalnosci i stanowiska
pracy oraz na znaczenie przejscia w organizacji od indywidualnego uczenia si¢ do uczenia si¢ kolektywnego — tworzenia

potencjatu organizaciji uczacej sie.
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W odniesieniu do pojgcia rozwdj zawodowy, kariera zawodowa jest pojeciem wezszym, bardzo $cisle z nim zwigzanym
i podobnie jak ono dynamicznym. Sciezka kariery zawodowej obejmuje dwa zasadnicze rodzaje aktywnosci — planowanie
kariery i rozwoj w zakresie modyfikacji wykonywanej pracy. Zaplanowanie kariery zawodowej pomaga cztowiekowi ziden-
tyfikowa¢ wiasne mozliwosci, wartosci i cele, silne i stabe strony. Rozwoj w zakresie mozliwos$ci wykonywanej pracy po-
zwala jednostce zdoby¢ niezbedne do$wiadczenie w pracy, zrealizowa¢ swoje cele i wartosci zyciowe (a przynajmniej
niektore z nich), wykorzysta¢ w pracy swoje silne strony i mozliwosci, zminimalizowac posiadane ograniczenia badz wy-
eliminowac¢ wtasne stabosci, np. poprzez zwigkszenie poziomu swoich kompetenciji.

Planowanie kariery zawodowej musi by¢ poprzedzone rzetelnym oszacowaniem wiasnych mozliwosci i samoocena.
Jednakze realizacja przez organizacje Sciezki kariery zawodowej wymaga uwzglednienia potrzeb zaréwno jednostki, jak
i organizaciji. Tak wigc potrzeby jednostki muszg zostac zrelatywizowane w odniesieniu do zapotrzebowania, oczekiwar
i wymagan danej organizacji. Program rozwoju w zakresie charakteru wykonywanej pracy stanowi ogniwo taczace konkret-
ny plan kariery zawodowej danej jednostki z oczekiwaniami i wymaganiami organizacji. W praktyce dziatania zgodne sa
z nastgpujacymi zasadami: aktualnie wykonywana praca jest czynnikiem w najwigkszym stopniu modyfikujacym planowa-
ng karierg zawodowa, zroznicowane rodzaje pracy lub zadan wymagaja rozwoju zréznicowanych umiejetnosci, rozwoj
jednostki jest mozliwy tylko wowczas, gdy nie rozwingta ona jeszcze swoich zdolno$ci i umiejetnosci wymaganych
w okreslonym miejscu pracy.

Przez sformufowanie i dokfadne okreslenia krokéw rozwoju wymagan w odniesieniu do konkretnego stanowiska pracy
mozna skrocic okres niezbgdny do opanowania przez pracownikow wymaganych umiejetnosci. Dodac nalezy, iz w warun-
kach aktualnej sytuaciji na rynku pracy, m.in. wysokiej stopy bezrobocia miodziezy, powszechne stato sie zjawisko tzw.
odroczonych karier zawodowych. Dla wielu miodych ludzi, ktérzy zdobyli zawod, wydiuza sie okres podjecia pierwszej
pracy zawodowej. Bezrobocie, trudno$ci w uzyskaniu pracy przez absolwentow szkét powodujg, ze ludzie miodzi chetnie
korzystajg z mozliwosci dalszej nauki i poszerzania swoich kompetencii i kwalifikacji podnoszacych ich warto$¢ na rynku
pracy. Mozna powiedzie¢, ze dla tych 0sdb praca jest wartos$cig odroczong, do ktorej zmierzaja przez edukacie.

Rozwdj zawodowy w procesie pracy stanowi swoiste merytoryczne spoiwo — motto artykutéw niniejszego numeru.
Zawartos¢ numeru dobrana zostata w taki sposab, by prezentowata stanowiska zardwno z teoretycznego, jak i praktyczne-
go punktu widzenia i by odpowiadata na istotne pytania, jakie pojawiajg si¢ w zwiazku z planowaniem i realizacjg rozwoju
zawodowego.

W czgsci pierwszej, opisujacej determinanty rozwoju zawodowego w procesie pracy, rozwazania koncentrujg sie na
wynikach prac analitycznych i badawczych dotyczacych uwarunkowan rozwoju zawodowego cztowieka pracujacego. Pro-
bowano tez udowodnic tezg, iz optymalne relacje zachodzace pomigdzy sfera pracy zawodowej a zyciem prywatnym
czlowieka stanowig czynnik wspomagajacy rozwoj zawodowy.

W czesci drugiej zaprezentowane zostaty metody badania karier zawodowych w organizacii (przedsigbiorstwie) mozli-
we do wykorzystania w badaniach nad przebiegiem kariery zawodowej, traktowanym jako zmienna zalezna. Zaprezentowa-
no typowe modele karier oraz wskazano na zroznicowane wzorce karier zawodowych, charakterystyczne dla 0sob funkcjo-
nujacych obecnie na rynku pracy. Przy tym karierg traktowano jako konstrukt temporalny, odnoszacy sie do przebiegu
zindywidualizowanego doswiadczenia.

W czesci trzeciej zobrazowane zostaly mozliwo$ci, szanse i bariery rozwoju pracownikéw w wybranych zawodach
i grupach zawodow. Dokonujac wyboru, kierowano sig faktem, ze w gospodarce uwidacznia sie ekspansja sektora ustug,
przy ograniczeniu rolnictwa i przemystu. Wybrano zawody i grupy zawodow, w ktorych wykonywaniu dominuje $wiadcze-
nie ustug na rzecz innych osob, tzw. zawody spoteczne. Ich istotg jest praca na rzecz drugiego cztowieka. W perspektywie
najblizszych 10 lat beda odznaczaty si¢ one wysoka dynamikg zatrudnienia. Wybranymi zawodami sa nauczyciel i doradca
zawodowy, a wybranymi grupami zawodowymi — pracownicy sfuzb spofecznych, pracownicy administracji panstwowej,
prawnicy oraz rzemiesinicy.

Liczymy, ze zaprezentowane artykuty przyczynia si¢ do lepszego poznania tego skomplikowanego zagadnienia, jakim
jest rozwoj zawodowy w procesie pracy i badanie przebiegu kariery zawodowej, a wykorzystanie przedtozonych rozwiazan
w praktyce pozwoli na skuteczniejszg interwencje i motywacje do uczenia sie oraz rozwoju jednostki i organizacji.

URSZULA JERUSZKA

Akademia Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej
w Warszawie
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie
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Determinanty rozwo U Zawodowego

ROZWOJ ZAWODOWY

JAKO ELEMENT CAtOZYCIOWEGO ROZWOJU CZtOWIEKA

WSTEP

Analizujac problematyke rozwoju zawodowego, nie sposob nie
zauwazy¢, ze w literaturze przedmiotu wystepuje wiele pokrewnych
i powigzanych ze soba termindw, ktore czasami uzywane sg zamien-
nie. Prowadzone w tym zakresie analizy dotyczg przede wszystkim
takich termindw, jak: catozyciowy rozwoj cztowieka, rozwoj zawo-
dowy cziowieka, rozwdj zawodowy pracownika, rozw6j zawodowy
a rozwoj kariery zawodowej. W takim tez uktadzie chciatbym zapre-
zentowaé powyzszy temat.

CALOZYCIOWY ROZWOJ CZLOWIEKA
JAKO 0SOBY LUDZKIEJ

Punktem wyjscia dla prowadzonych rozwazan moze by¢ sfor-
mufowanie zawarte w Psychologii rozwoju czlowieka mowiace, ze
rozwéj nie koriczy sie wraz z osiggnieciem dorostosci, lecz jest
procesem przeksztafcania sie zachowar i struktury psychicznej czfo-
wieka w wymiarze cafego zycia (Harwas-Napierafa, Trempata 2006:
10). W zwiazku z powyzszym mozemy mowic i analizowac rozwoj
czlowieka w roznych okresach jego zycia. Literatura dotyczaca roz-
woju czfowieka jest bogata, a najwigcej uwagi poswigca sig w niej
rozwojowi fizycznemu, psychicznemu i spofecznemu.

Termin rozwoj zostat juz w sposab staranny zdefiniowany i opi-
sany w rdznych aspektach: biologicznym, fizycznym, psychicznym,
spotecznym, kulturowym, uczuciowym, erotycznym i moralnym.
Dlatego, nie wdajac sig w szczegétowe rozwazania terminologiczne,
na potrzeby tego opracowania przyjmuje za K. Czarneckim, ze roz-
woj to proces cafozyciowych przemian ilosciowych i jakosciowych,
przebiegajacych w roznych warunkach, przejawiajacych si¢ w odpo-
wiednich formach zachowania sig i dziafania czlowieka (Czarnecki
2010: 21).

Na gruncie pedagogiki pracy przyjmuje sig, ze rozwoj to pro-
ces kierunkowych zmian, w toku ktdrego obiekty danego rodzaju
przechodzg od formy lub stanéw prostszych, nizszych, mniej do-
skonaltych, do form lub stanow bardziej ztozonych, wyzszych, dosko-
nalszych pod jakims wzgledem. Tak rozumiane pojecie rozwoju jest
2wigzane z pojeciem postepu (Nowacki 2006: 216-217).

Méwiac o rozwoju czlowieka, nie mozna nie wspomniec 0 czyn-
nikach go warunkujacych. M. Przetacznikowa wyrdznia cztery giow-
ne czynniki rozwoju czfowieka. S to: wrodzone zadatki anatomicz-
no-fizjologiczne organizmu, aktywno$¢ wiasna dziecka, Srodowisko
oraz wychowanie i nauczanie (cyt. za: Czarnecki 2010: 71). Przyjac
wigc mozna, ze rozw6j czlowieka nastepuje pod wplywem czynni-
kow obiektywnych (warunkow rozwoju biologicznego, psychicznego
i spofecznego) oraz czynnika subiektywnego (aktywnosci samej
jednostki, bez ktérej nie bytby mozliwy rozwoj osobniczy) (Urbanski
2005: 181).

Zgodzic¢ sig nalezy z A. Barka, ktory uwaza, ze we wspoicze-
snym $wiecie nie sprawdzaja si¢ ogoine dyrektywy dotyczace tego,
jak cztowiek powinien zy¢, pracowa¢ i kierowa¢ swojq kariera, nie
sprawdzaja sig teorie psychodynamiczne i behawioralne dotyczace
tzw. makroteorii. Obserwuje si¢ wzmozone zapotrzebowanie na mi-
kroteorie z zakresu rozwoju cztowieka w cyklu zycia. Kazda jednost-
l;a rozwija sig inaczej, zyje w takim samym, a jednoczesnie innym
Swiecie oraz ma niepowtarzalne $ciezki dochodzenia do satysfakcjo-
nujacych ja celéw (Barka 2007: 61). Dyrektywy ogolne wskazujace
jak cztowiek powinien sie rozwija¢, zy¢, pracowacé sg, zdaniem tego
autora, a priori zdane na niepowodzenie.
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Uniwersytet Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy

Podsumowujac, przyjaé mozna, ze terminem najbardziej ogoél-
nym jest rozwdj czlowieka jako przedstawiciela gatunku homo
sapiens, nastepnie mamy rozwdj osoby ludzkiej, a dalej rozwoj
zawodowy cztowieka (Wotoszyn-Spirka, Krause, 2012: 25). Mysle,
ze w nastepnej kolejno$ci mozna jeszcze umiesci¢ rozwoj zawodo-
wy pracownika oraz rozwoj kariery zawodowej. Wynika to z tematu
niniejszych rozwazan, ktére dotyczg rozwoju zawodowego jako ele-
mentu cafozyciowego rozwoju czfowieka.

ROZWOJ ZAWODOWY
W UKLADZIE INNYCH KATEGORII ROZWOJU CZEOWIEKA

Postawi¢ nalezy wigc pytanie, jakie jest miejsce rozwoju zawo-
dowego w uktadzie innych kategorii rozwoju cztowieka? K. Czarnecki,
odpowiadajgc na to pytanie uwaza, ze rozwoj zawodowy jest jedna
z wielu innych kategorii 0g6lnego rozwoju czfowieka. Jest on szcze-
g6Ing kategorig rozwoju prospotecznego, majaca swoje podstawy
i Sciste powigzania z innymi kategoriami, ale jednoczes$nie tg, ktora
oznacza wyraznie okreslony, obiektywnie istniejacy wycinek rzeczy-
wisto$ci, zastugujacy na wyrdznienie, staranne poznanie naukowe
i opis (Czarnecki 2010: 37). T. Nowacki traktuje rozwoj zawodowy
jako droge jednostki od zaznajamiania si¢ z obszarami dziafalnoSci
gospodarczej i kulturalnej poprzez przygotowanie ogdélnozawodowe,
awanse i osiggniecia w pracy zawodowej, az do jej zakonczenia
(Nowacki 2006: 217). Uzna¢ zatem mozna, ze rozwdj zawodowy
czlowieka traktowany jest jako proces przebiegajacy w czasie, w ra-
mach ogdlnego rozwoju jednostki, czyli obejmuje on nieodzowng
czesc¢ skfadowg ogdlnie rozumianego rozwoju czfowieka (Wotoszyn-
-Spirka, Krause 2012: 25).

Rozwdj zawodowy moze by¢ widziany jako ,cel sam w sobie”
(jako warto$¢ autoteliczna) albo ,$rodek stuzacy do uzyskiwania
innych celow” (warto$ci materialne, wiadza itp.), a wigc jako war-
to$¢ instrumentalna oraz jako swoisty produkt codziennej praktyki
zawodowej (ujgcie o charakterze perfekcjonistycznym) (Urbanski
2005: 185).

Bardzo czesto rozwoj zawodowy okreslany jest jako proces ros-
nigeia i uczenia sie, ktéremu podporzadkowane sg wszelkie prze-
jawy zachowania zawodowego. Jest to stopniowy wzrost i zmiany
zdolnosci jednostki do okreSlonych rodzajow zachowania zawodo-
wego oraz powigkszania jej repertuaru lub zespotu (zasobu) zacho-
wania zawodowego. Rozwdj zawodowy obejmuje wszelkie aspek-
ty rozwojowe, ktére moga by¢ odniesione do pracy (cyt. za: Parzec-
kiiin. 1995: 9-10). To okreslenie D. Supera jest czgsto, mimo uwag
krytycznych formutowanych m.in. przez Kazimierza Czarneckie-
go, przywolywane w literaturze, szczegolnie z zakresu pedagogiki
pracy.

Wtasnie Kazimierz Czarnecki jest zdania, ze rozwoj zawodowy
mozna traktowa¢ jako swoistg wypadkowa rozwoju fizycznego,
umystowego, uczuciowego, erotycznego, politycznego, kulturowego,
moralnego i spofecznego czfowieka (Czarnecki 1985: 281 29). Uznaé
mozna, ze rozwoj zawodowy jest indywidualny dla kazdego cziowie-
ka, jest stymulowany przez proces wychowania oraz ze rodzina
spetnia bardzo wazng rolg w rozwoju zawodowym.

Przyjmujac, ze rozwoj cztowieka, szczegdlnie dorostego, charak-
teryzuje si¢ indywidualnym charakterem drogi rozwojowej, trud-
no jest wyrézni¢ jednoznaczne etapy tego rozwoju. Co prawda
w literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ takie etapy, jednak nalezy je
traktowa¢ w sposob indywidualny. W miarg osiggania stabilizacji



zawodowej jednostka coraz bardziej jest zdolna do podejmowania
samodzielnych decyzji i kierowania wiasnym rozwojem (Gurba
2006: 223). Rozwdj zawodowy nie jest procesem, ktory przebiega
w sposob ptynny i jednorodny. Niektorzy badacze zwracaja uwage,
ze szczegdlnie wiek Sredni to okres, w ktorym moze nastapic kryzys
w rozwoju zawodowym. Jest on konsekwencja rozbieznosci migdzy
oczekiwaniami wobec zawodu a wykonywang pracg. Kryzys ten
znajduje wyraz w decyzjach dotyczacych zmiany pracy, zawodu,
a takze syndromie wypalenia zawodowego (tamze: 239).

Bezrobocie i zwigzana z tym zmiana pracy, koniecznos$¢ prze-
kwalifikowania, wzbogacanie swojego zycia o0 nowe tresci, a takze
zmiana zainteresowarn, zdobywanie nowych do$wiadczen, sta¢ sie
moga przyczyng przeorientowania rozwoju zawodowego na nowe
tory.

Zdaniem D. Supera, trzy rodzaje czynnikdw wplywajg znaczaco
na rozwoj zawodowy cztowieka:

1) czynnik roli, ktory wigze sie¢ z pojeciem ,ja" i z przyjeciem
okreslonej roli zawodowej,

2) czynniki osobiste, takie jak uzdolnienia, zainteresowania,
wartosci i postawy jednostki,

3) czynniki sytuacyjne wyrazajace potozenie spoteczno-poli-
tyczne rodzicow, przekonania religijne, atmosferg domowg, postawe
rodzicow wobec dziecka, jego nauki i zawodu oraz 0g6ing sytuacje
ekonomiczng kraju (cyt. za Czarnecki 2010: 72).

Z kolei na gruncie polskim K. Czarnecki mowi o uwarunkowa-
niach:

1) podmiotowych, do ktérych zalicza uwarunkowania: biologicz-
ne, fizyczne, psychiczne,

2) przedmiotowych, wérdd ktérych wymienia uwarunkowania:
historyczne, ekonomiczne, techniczne, kulturowe, spofeczne i peda-
gogiczne™ (Czarnecki 2010: 73-95).

Analizujgc te uwarunkowania, ale takze szerzej rozwazania na
temat rozwoju zawodowego uzna¢ mozna, ze wielu autoréw zajmu-
jacych sie rozwojem czlowieka, mimo odwotywania si¢ do calego
okresu jego zycia, akcentuje przede wszystkim okres dziecinstwa
i miodosci, pomijajac lub znacznie mniej miejsca po$wiecajac roz-
wojowi w okresie dorostosci, w tym rozwojowi zawodowemu. Pro-
blematyka rozwoju zawodowego pracownika stafa si¢ tematem zain-
teresowania bardziej specjalistow od zarzadzania zasobami ludzkimi
niz psychologdw i pedagogow, rowniez na gruncie pedagogiki pracy.
Poza pracami wspomnianego K. Czarneckiego, w ktérych problem
ten ujmowany jest w sposob pogtebiony, niewiele mowi sig i pisze
na ten temat. Piszac o rozwoju zawodowym, autor ten sformutowat
kilkanascie twierdzen podstawowych dla tego zagadnienia. Oto kilka
przykfadow.

Zawodowy rozwdj czlowieka jest jedng z wielu kategorii rozwoju
i Zycia ludzi, dajgcych sie obiektywnie stwierdzi¢ i wyrdznic. Jest
on ,,08ig zycia” czfowieka, wokot ktorej koncentrujg sie jego mysl,
przezycia i dziafania [...].

Zawodowy rozwdj jest procesem zmian zachodzacych w Swiado-
mosci jednostki, jej nieustannego zblizania si¢ do doskonatosci dzia-
fania w okreslonej dziedzinie, zawodzie, specjalnosci, specjalizacyi,
zadaniu, czynnosci, operacji, ruchu roboczym [...].

Jednostka ludzka, wraz z jej ogélnym rozwojem, dazy coraz
wyrazniej do okreSlenia oraz zajecia swojego miejsca i przestrzeni
w podziale pracy, zawodow, zadari i czynnosci zawodowych [...].

Zawodowy rozwdj jest procesem obserwowalnym, dajacym sie
wyrozni¢ wsrod wielu innych procesow Zycia czfowieka |...].

Zawodowy rozw6j ma zawsze okreslony kierunek, tres¢ oraz pra-
widfowy i nieodwracalny przebieg. Kierunek zawodowego rozwoju
Jjest wyznaczany przez podziat pracy |...].

Proces zawodowego rozwoju wyciska okreslone pietno w Swia-
domosci i zachowaniu sig jednostki. Coraz wyrazniej i widoczniej
identyfikuje sig ona z dziedzing przyszfej pracy, zawodem i czynno-
Sciami zawodowymi |[...].

Zawodowy rozwdj jednostki wystepuje w ciggu catego jej Zycia
w postaci nastepujacych po sobie i nieodwracalnych okreséw:
preorientacji zawodowej dzieci, orientacji zawodowej miodziezy,
uczenia sig zawodu przez mtodziez, pracy zawodowej dorostych,

* Omowienie tych uwarunkowan zostato bardzo dokfadnie przedsta-
wione w opracowaniach K. Czarneckiego (1985, 2010), dlatego nie
dokonano ich szczegotowej charakterystyki.

reminiscencji i refleksji zawodowej emerytow i rencistow (tam-
ze: 29-33).

Istote rozwoju zawodowego wymieniony K. Czarnecki przed-
stawia w nastgpujacy sposob: jest to taki ukierunkowany proces
przemian Swiadomosci i zachowania sig jednostki, ktory powstaje
w wyniku wspolzaleznego odaziatywania na siebie przedmiotu i pod-
miotu, przejawiajgcego sie w okreslonych formach jej aktywnosci
spofeczno-kulturowej, poszukiwaniu Swojego miejsca w podziale
pracy, tworczym przeksztaicaniu siebie i swojego Srodowiska mate-
rialnego, spofecznego i kulturowego (tamze: 35).

Znaczaca cze$¢ zycia jednostki zwigzana jest z pracg zawodo-
wa. Dlatego, mowiac o rozwoju zawodowym, zwr6ci¢ nalezy uwage
na rolg organizacji jako instytucji wspomagajacej jego planowanie,
a takze zarzadzanie rozwojem pracownikow. Rozwdj ten deter-
minowany jest bowiem z jednej strony celami firmy, z drugiej za$
potrzebami i aspiracjami pracownikow. Problematyka ta miesci sie
w teorii zarzadzania zasobami ludzkimi. Jest ona jednak umiej-
scowiona wsrod narzedzi rozwoju potencjatu pracy, ma zatem, jak
pisze A. Mi$, znacznie ograniczong range. W praktyce zarzadzania
zasobami ludzkimi problem rozwoju i zarzadzania karierg miesci si¢
w dwoch kluczowych etapach procesu personalnego w organizacii:
etapie pozyskiwania pracownikow oraz przede wszystkim etapie
utrzymywania ich w organizacji (Mis 2007: 11).

Mowi¢ wigc mozemy o rozwoju zawodowym pracownika oraz
0 rozwoju kariery zawodowej. Sg to pojecia mieszczace sie w kate-
gorii rozwoj zawodowy.

ROZWO0J ZAWODOWY PRACOWNIKA

Indywidualny rozwoj pracownikow to przede wszystkim inwesto-
wanie w ich kwalifikacje. Proces rozwoju zawodowego pracownikow
rozpoczyna si¢ z chwilg podjecia pracy w firmie, a konczy wraz
Z jego odejsciem. M. Armstrong jest zdania, ze dziatania organizacji
zwigzane z rozwojem pracownikow powinny dotyczy¢ osiggniecia
trzech podstawowych celow:

1) zaspokajanie przysztych potrzeb organizacji pod wzgledem
obsady kluczowych stanowisk,

2) zapewnienie sprawnej realizacji zadan i obowigzkow poprzez
zatrudnienie | przygotowanie pod wzgledem kwalifikacyjnym odpo-
wiednich pracownikow,

3) umozliwienie w ramach organizacji zaspokojenia potrzeb
samorealizacji i uznania pracownikom posiadajgcym odpowiednie
predyspozycje (cyt. za Suchodolski 2010: 213).

Omawiajgc problem rozwoju zawodowego pracownikow, trzeba
podkresli¢, ze cele tego rozwoju mogq byé osiagane dwutorowo:
przez koncentrowanie uwagi na indywidualnym rozwoju poszczegol-
nych pracownikow oraz przez prowadzenie systematycznego progra-
mu rozwoju cafego potencjatu spofecznego firmy (tamze: 213).

Organizacja rozwoju pracownikéw jest pochodng potrzeb ka-
drowych firmy: instrumentalnym wyrazem planowania rozwoju pra-
cownika jest narzedzie nazywane planem Sciezki kariery zawodowej
(tamze: 217). Piszac na temat kariery zawodowej, nie mozna zapo-
minac, ze jest ona, jak podkresla J. Urbanski, ,tylko” (cho¢ bardzo
wazng) czgscig kariery zyciowej. Problem rozwoju pracownika moze
by¢ rozpatrywany w rézny sposob. Wyr6znia sie najczesciej dwa
podejscia w tym zakresie:

1) tradycyjne — rozwdj pracownika zalezy od kierownika, zas sam
rozwoj jest ukierunkowany na przysztosc;

2) nowoczesne (zwigzane z modelem ZZL) — rozwdj pracownika
zalezy od niego samego, natomiast firma powinna temu sprzyjac
(Urbanski 2005: 196).

Ponadto rozwoj pracownika w modelu ZZL mozna widzie¢ szero-
ko — jako potaczenie rozwoju zawodowego i osobistego oraz wasko
— jako tylko rozw6j zawodowy. Pierwsze podejécie jest bardziej ko-
rzystne zaréwno dla pracownika, jak i firmy, bowiem pozwala lepiej
wykorzysta¢ tkwigce w jednostce ludzkiej mozliwosci. Na rozwoj
pracownika wptywa angazowanie si¢ w prace, udzial w permanent-
nej edukacii oraz wtasciwa motywacja i wiasna aktywno$¢. Uczymy
i rozwijamy sie poprzez samg prace. Na rozw6j pracownika wptywa
wiec: zarzadzanie pracg, zarzadzanie wynagrodzeniami, edukacja
i hobby (tamze: 196-197).

Konkurencja i zmiany na rynku pracy powodujg konieczno$c¢
(upowszechnia sig taki poglad) strategicznego planowania rozwoju
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osobistego. Pamigtac nalezy, ze rozwoj pracownika jest nie tylko
sprawg jego samego, ale powinien by¢ odpowiednio planowany
w organizacji, poniewaz dla firmy sprawg pierwszorzednej wagi
staje si¢ w dzisiejszych czasach rozwoj kapitatu ludzkiego (tamze:
185, 191).

Przyjmuje si¢ powszechnie, ze rozw6j zawodowy pracownika
w organizacji rozpoczyna sig z chwilg podjecia przez niego pracy,
a konczy wraz z odejsciem z firmy. Moze to trwa¢ czasami kilka-
dziesiat lat, a zakiady pracy, dostrzegajac jego wage, starajg sie
nim zarzadza¢ i wigzac z celami strategicznymi organizacji. Dlate-
go $wiadome ksztattowanie rozwoju pracownikow, uwzgledniajace
indywidualne potrzeby oraz potrzeby organizacji, jest waznym ce-
lem zarzadzania zasobami ludzkimi. Proces ten jest okreslany mia-
nem zarzadzania karierg pracownikow (Suchodolski 2010: 213).
Obejmuje on najczgsciej nastgpujace dziatania: umozliwienie pra-
cownikowi zaspokajanie potrzeb samorealizacji w miejscu pracy; do-
skonalenie kwalifikacji pracownika oraz przemieszczanie pracowni-
ka (tamze: 219).

Jak wiec widac, pojgciem zwigzanym z rozwojem zawodowym
pracownikow jest rozwoj kariery zawodowe;.

ROZWOJ ZAWODOWY A ROZWOJ KARIERY

Podejmujac probe ukazania wzajemnych relacji migdzy rozwo-
jem zawodowym a kariera, zasygnalizowac nalezy, ze pojgcia te sg
czasami utozsamiane. Obecny stan wiedzy na ten temat pozwala jed-
nak podda¢ w watpliwosc takie podejscie. Uzna¢ mozna co prawda,
ze pomiedzy rozwojem zawodowym i karierg zachodzg Sciste relacje,
ktore nie uprawniajg jednak do stosowania obu poje¢ zamiennie. Po-
nizej postaram sig to stanowisko, z ktorym zgadza si¢ wielu badaczy
problemu, uzasadnic.

Jak pisze Z. Wolk, rozw6j zawodowy stanowi cechg osobowa
dotyczaca jednostki doswiadczajacej pracy zawodowej. Z kolei ka-
riera to proces, ktéremu jednostka ta podlega w miare uczestnictwa
w pracy zawodowej. Jak stusznie zauwaza autor, rozwoj zawodowy
jest doskonaleniem siebie w wymiarze ogo6lnym, jak i zawodowym,
postrzeganym jako nabywanie coraz to nowych dyspozycji zawo-
dowych umozliwiajgcych rozwiazywanie coraz bardziej ztozonych
probleméw w trakcie wykonywania pracy zawodowej. Natomiast
kariera to zajmowanie kolejnych pozycji w strukturze zawodowej
(Wotk 2006: 77). Pamigtac tez nalezy, ze rozwo6j zawodowy dotyczy
w znacznym stopniu okresow aktywnosci zawodowej cztowieka, ale
wielu badaczy zwraca uwage, Ze rozpoczyna Si¢ znacznie Wczes-
niej i obejmuje okres ksztaicenia przedzawodowego i zawodowego
(E. Ginzberg, D. Super, K. Czarnecki, Z. Wiatrowski). W procesie
rozwoju zawodowego waznym momentem sg decyzje edukacyjno-
-zawodowe, bedace punktem zwrotnym w egzystenciji cztowieka.
53 one zwiazane z faza dorastania, ktorg E.H. Erikson okresla mia-
nem ,kryzysu tozsamosci”. D. Super uwaza, ze rozw6j zawodowy
przebiega w czasie, jest ciagly i na ogot nieodwracalny (zob. Wojta-
sik 2011:19).

Natomiast kariera jest najczesciej rozpatrywana w wymiarze
indywidualnym i organizacyjnym. Przyjmujac, ze kariera w wymiarze
indywidualnym obejmuje catg droge rozwoju zawodowego pracow-
nika, ktorg on przemierza od momentu wejscia na rynek pracy do
czasu rezygnacji z pracy zawodowej, zwrdci¢ nalezy uwage, ze
niektdrzy planuja swoja kariere zawodowa jeszcze przed rozpoczg-
ciem edukaciji. W odniesieniu do karier w wymiarze indywidualnym
uzywa sig w ostatnim czasie okreslenia ,kariera bez granic”, ktorg
odnies¢ nalezy do rozwoju zawodowego pracownika bez ogranicza-
nia sig do pozostawania w jednym przedsigbiorstwie przy zatozeniu
rozwijania kwalifikacji na $ciezce kariery prowadzqcej przez wiele
organizacji (Kalinowski 2012: 379). Z kolei kariere w wymiarze
organizacyjnym stanowi cigg obejmowanych przez pracownika sta-
nowisk, wykonywanych prac i funkcji petnionych w jednej organizacyi
(tamze: 374).

W podobny sposob kariere pracownika rozumie A. Barka,
stwierdzajac, ze moze ona by¢ rozpatrywana na dwa sposoby.
Pierwsze z podej$¢ ujmuje kariere jako strukturaing czg$¢ zawodu
lub organizaciji. W drugim podejsciu kariera to ,wiasciwosc jednost-
ki”,tj. stan posiadania sekwencji pozycji zwiazanych z zatrudnieniem,
161, aktywnosci i doswiadczeri zdobytych przez jednostke w trakcie
calego jej zycia (Bafka 2007: 52). Przyjmujac rozumienie kariery
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jako zjawiska podmiotowego, zwrdci¢ nalezy uwage, ze rewitalizacii,
odnawianiu i wzmacnianiu podlegaé¢ muszg jej elementy obiektywne
(pozycje, kompetencije, obowiazki i role, aktywnos¢ i decyzje zawo-
dowe), jak i subiektywne (aspiracije, oczekiwania, wartosci, potrzeby
satysfakcje). Taki kontekst kariery oznacza proces nieustannego
uczenia si¢ (tamze: 52-53).

Nie wdajac sie w szczegdtowe wyjasnienia terminologiczne, wspo-
mnie¢ tylko nalezy, ze kariera zawodowa moze by¢ rozumiana jako
atrybut organizacji, zawodu albo cztowieka. Wspéicze$nie, zdaniem
A. Bariki, bardziej wskazane jest okreslanie kariery jako wiasciwosci
jednostki. Dlatego przyja¢ mozna, ze kariera jest to ogot gromadzo-
nych przez jednostke umiejetnosci, rol, wiedzy i doswiadczen wyko-
rzystywanych w pracy. Takie ujecie pokazuje, ze 0sobg odpowiedzialng
za karierg jest cztowiek, uczen, student, kandydat do pracy, bezro-
botny czy pracownik, a nie instytucje edukacyjne czy zaktady pracy
(Kasprzak 2013: 16).

Nie negujac roli podmiotu w planowaniu i realizacji wtasnej $ciez-
ki rozwoju kariery zawodowej, nie mozna jednak pomija¢ zupetnie in-
nych instytucji wspomagajacych i utatwiajacych ten proces. Zmiany,
ktore nastepujg wokof, a ktdrych jesteSmy nie tylko $wiadkami, ale
i uczestnikami, powodujg inny niz do tej pory przebieg $ciezek kariery
zawodowej. Jest to skutek po czesci rozwoju organizacji, a po cze-
$ci ludzkiego wyboru (Evans 2005: 182). Szczegolna rola przypada
w tym wzgledzie zaktadom pracy, ktére moga pomoc pracowniko-
wi w planowaniu $ciezek kariery w gospodarce opartej na wiedzy.
W$rdd dziatan proponowanych przez Ch. Evansa nalezy przyktadowo
wymienic:

— pomaganie ludziom spojrze¢ na kwesti¢ kariery w innym
Swietle,

— organizowanie warsztatow planowania Sciezek kariery,

— pomaganie w przestawieniu sie z zadan przypisanych do sta-
nowiska na zadania przypisane do kwalifikacji,

— oferowanie alternatywnych Sciezek kariery,

— pomaganie w wycigganiu nauki ze zwrotow kariery,

— ufatwianie pracownikom przemieszczania si¢ wewnatrz orga-
nizacji,

- pilnowanie, aby stosowane narzedzia planowania kariery nie
kolidowaty ze sobg,

- rozwijanie w menedzerach umiejetnos$ci prowadzenia z pod-
wiadnymi rzeczowych rozméw o planach zawodowych (tamze:
182-184).

Kariera zawodowa bywa czgsto rozpatrywana w kategoriach
moralnych ,dobra” i ,zfa”. Rozw6j zawodowy takiej ocenie nie pod-
lega. Dlatego nie mozna, moim zdaniem, uzywac termindw ,rozwoj
zawodowy" i ,kariera zawodowa” jako synonimow.

Panuje na ogoét przekonanie, ze rozwoj zawodowy trwa przez
cafe zycie czlowieka, kariera kojarzona jest natomiast z okresem
aktywnosci zawodowej, chociaz mowi si¢ o orientaciji na karierg czy
planowaniu rozwoju kariery zawodowej.

Kariera traktowana jest najczesciej w kategoriach sukcesu i koja-
rzona gtownie z uzyskaniem wysokiej pozyciji spotecznej i wysokich
zarobkow. W literaturze z tego zakresu funkcjonujg, zdaniem A. Ban-
ki, trzy pojecia zwigzane z karierg. Sg to: rozwoj kariery, planowanie
kariery oraz zarzadzanie karierg. Rozwoj zawodowy, planowanie
kariery i kierowanie nig przebiega w okreslonej sytuaciji ekonomicz-
nej, przejawiajacej sie w postaci konkretnego rynku pracy. Dlatego
biorac pod uwage, ze dzisiejsze firmy sg najczgsciej organizacjami
dynamicznymi, konieczno$¢ planowania $ciezek kariery zawodowej,
uwzgledniajacej interesy zatrudnionych, jak i firmy jako cafosci wy-
daja sig w pefni zasadne. A takie czynniki, jak m.in.: brak stabilnosci
zatrudnienia czy jasnego okre$lenia stanowisk pracy, mniej stabilne
miejsca pracy, przejecia i fuzje przedsigbiorstw oraz zmiany w ich
zarzadzaniu, czy segmentacja rynku wzmacniajg konieczno$¢ podej-
mowania dziatan w tym zakresie. Pamigta¢ jednak trzeba, ze jest to
przedsigwziecie kosztowne, wymagajace wysitku i zaangazowania
ze strony pracodawcy. Dlatego, jak wykazujg badania, to szkolenia
stanowig najbardziej popularng forme dziatan na rzecz realizacji
i rozwoju kariery zawodowej.

ROZWOJ ZAWODOWY | KARIERA W SYTUACJI ZMIAN
W ponowoczesnej rzeczywistosci, w ktorej przyszto nam zy¢,

kariera ma inne znaczenie niz w podej$ciu tradycyjnym, w ktorym
byla ona okreslana liniowo — od urodzenia do poznej starosci. Moze,
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a nawet powinna ona by¢ postrzegana jako mozaika epizodow zycia,
poszarpana, niepewna. Jak zauwaza B. Wojtasik, droga rozwoju
zawodowego nie dazy do jednego celu, cele sg ruchome, zatem
moze lepiej mowic¢ o biografii, ktdra nie jest tak jak kariera czy dro-
ga ukierunkowana na osiggniecie celu, jest to narracja, opowiesc,
konstruowanie tozsamosci (Wojtasik 2011: 22). W ramach ciagtych
zmian trudno jest planowa¢ karierg zawodowa. Musimy ciggle na
nowo podejmowac decyzje, jesteSmy skazani na ciggte wybieranie.
Moze nastepowac przeskok przez fazy rozwoju zawodowego, czy
cofnigcie do poszczegdlnych faz. Droga rozwoju zawodowego nie
wiedzie juz do jednego celu, bo cele sg ruchome. Jednostka musi sig
nauczy¢ funkcjonowaé w $wiecie ciggtych zmian, ktore nie zawsze
mozna przewidzie¢, do korzystania z niezaplanowanych zdarzen,
charakteryzowac sig ciekawoscia, checig uczenia sig, optymizmem,
elastyczno$cig oraz gotowoscig do podejmowania ryzyka (Wojtasik
2011: 21-23).

Jak pisze P. Drucker: w epoce zametu, w ktorej przyszto nam
azisiaj funkcjonowac, zmiany Stafy sie normg, a proby ich antycy-
powania wydajq si¢ daremne, poniewaz nadchodzacych zmian nie
sposob przewidziec¢. Dlatego planowanie kariery odeszto do lamusa,
zdezaktualizowato si¢ zatozenie, ze kariera mozna sterowaé. To
pracownicy powinni si¢ zastanowic, jaki powinien by¢ ich wkfad
w organizacje (Drucker 1999: 189). A jesli tak, to: /udzie zatrudnieni
w organizacjach, a zwfaszcza pracownicy wiedzy, bedq musieli
nauczy¢ sie zarzadza¢ sobg. Bedg musieli znaleZ¢ sobie miejsce,
w ktorym ich wkiad w organizacje bedzie najwigkszy. Bedg musieli
przyswoi¢ sobie zdolnos¢ rozwoju osobowego, nauczyc sig zacho-
wywac energie i Sprawnosc umysfowg przez cafy okres swego pigc-
dziesigcioletniego stazu zawodowego. Bedg zmuszeni decydowac
o0 tym, co zmieni¢ w swojej pracy i kiedy wdrozyc te zmiany w Zycie,
by méc efektywnie dziala¢ w zmieniajgcym sie Srodowisku pracy
(tamze: 171). Mozemy wigc przypuszczac, ze konieczna bedzie
modyfikacja, czasami wielokrotna, wtasnego rozwoju zawodowego.
Szczegolnie dotyczy to rozwoju zawodowego pracownika. Wiele
wskazuije na to, jak pisze P. Drucker, ze Sredni staz zawodowy wynie-
sie okofo pigcdziesigciu lat, zwfaszcza w przypadku pracownikow
wiedzy. Tymczasem Sredni czas funkcjonowania organizacji w bizne-
sie wynosi trzydziesci lat i w czasach gwattownych zmian bedzie sig
kurczyf (tamze: 171).

Razjeszcze nawigze do wypowiedzi P. Druckera, ktory pisze takze,
e pierwszy raz w historii ludzkosci cziowiek moze Smiafo oczekiwac,
Ze przezyje organizacje, w ktorej pracuje. Ta sytuacja stwarza nowe
wyzwanie, co zrobi¢ z drugg pofowg naszego Zzycia?. Opanowanie
umiejetnosci zarzagdzania sobg umozliwi¢c moze przygotowanie sig
na te drugg potowe zycia.

Mozna mowi¢ o zarzadzaniu sobg, ktére w odniesieniu do kariery
zawodowej skutkowac bedzie

— rozpoczeciem drugiej, odmiennej kariery,

— budowaniem kariery rownolegtej; w formie dodatkowego zajeg-
cia, zwykle non profit,

— realizacjg tzw. przedsiebiorczo$ci spofecznej polegajacej na
realizacji dotychczasowej dziatalnoSci w ograniczonym wymiarze
i realizacjq innego zajecia, zwykle charytatywnie (Drucker 1999:
197-199).

Wymienione mozliwosci zagospodarowania drugiej potowy zy-
cia wymagajg zaangazowania ze strony poszczegoinych jednostek,
wymagajg inwestycji we wtasny rozwoj zawodowy. Konieczna jest
decyzja, czy rozpocza¢ ,nowa przygode zawodowg”, druga, czy
kolejng kariere.

Moze jednak juz pora, aby to pracownicy byli odpowiedzialni za
Swo0j rozwoj, mieli mozliwosci wyboru i kreowania wtasnego rozwoju
zawodowego.

/X SUMMARY

REFLEKSJA KONCOWA

Zaprezentowane rozwazania miaty na celu ukazanie problema-
tyki rozwoju zawodowego jako istotnego elementu cafozyciowego
rozwoju cztowieka. Nie wyczerpujg one tej obszernej i ztozonej
problematyki. Wiele zagadnien zostato tylko zasygnalizowanych,
inne nieco szerzej omowiono. Rozwdj zawodowy, traktowany jako
proces catozyciowy, stanowi istotny element catosciowego rozwoju
cztowieka obok innych jego rodzajéw, m.in.: rozwoju fizycznego,
umystowego, uczuciowego, estetycznego, politycznego, kulturowe-
go, moralnego i spotecznego.

Rozwoj zawodowy skupiony jest wokot problematyki pracy zawo-
dowej, tj. przygotowania do niej oraz aktywnosci podczas jej wykony-
wania. Badacze tego zagadnienia coraz czgsciej sktonni sg ujmowac
rozwoj zawodowy w aspekcie jednostkowym, czynigc odpowiedzial-
nym za jego przebieg przede wszystkim podmiot w nim uczestniczacy.
Nie powinien on jednak pozostawac bez pomocy i wsparcia. Szcze-
gllna rola przypada w tym wzgledzie zaktadom pracy, ktore, tworzac
programy rozwoju zawodowego, uczestniczy¢ powinny w dziataniach
na rzecz planowania i rozwoju $ciezek kariery zawodowej. Prowadzo-
ne w tym zakresie badania wskazuja, ze najbardziej efektywng forma
dziatan na rzecz rozwoju kariery zawodowej jest edukacja.

Dziatania podejmowane w tym wzgledzie w stosunku do os6b
w okresie aktywnos$ci zawodowej nie sg jednak imponujace. Jak po-
dajg autorzy Diagnozy spofecznej 2013 zaledwie 9,6% 0s0b w wieku
25 lat i wiecej uczestniczyfo w latach 2009-2011 w jakiejkolwiek
aktywnos$ci zwigzanej z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych.
Byto to nieco mniej niz w poprzednim badaniu (Czapinski, Panek red.
2013: 11). Powyzsze wskazniki nie napawajg optymizmem. Dlate-
go intensyfikacja dziatan w tym zakresie wydaje si¢ niezbedna, co
bedzie z pewnos$cig korzystne dla zatrudnionych pracownikow, jak
i organizacji jako cafosci.
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It has to be accepted that vocational development is one of the categories of a general lifelong human de-
velopment. According to K. Czarnecki vocational development can be treated as an average of physical, mental,
emotional, esthetical, political, cultural, moral and social development. More and more often vocational develop-
ment is identified with career development and its planning equals career planning. Literature concerning human
development is very rich; most attention is devoted to physical, psychical and social development. Less attention
is devoted to vocational development that is why this article highlights mainly this type of development.
Keywords: human development, vocational development, employee’ s vocational development, planning and

career development.
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IMPERATYW ROZWOJU ZAWODOWEGO PRACOWNIKOW

WPROWADZENIE

Organizacije funkcjonujgce w warunkach globalnej konkurencii i dy-
namicznego postepu organizacyjnego i technicznego, chcac utrzymac
[ub umocni¢ swoja pozycijg na rynku czy zdoby¢ przewage konkurencyj-
na, musza nie tylko zapewni¢ sobie kadr¢ o odpowiednich kompeten-
cjach, ale tez dbac o rozwoj zawodowy swoich pracownikow. Wplywa
on bowiem - jak wskazuje U. Jeruszka w artykule zamieszczonym
w tym numerze — na efektywnosc¢ i rozwoj organizacii, ktora ich zatrud-
nia, a takze na rozwoj i kondycje ekonomiczng kraju. Jest tez istotng
determinantg uzyskania i utrzymania pracy przez pracownikow.

Inwestowanie w rozwoj zawodowy pracownikow jest réwniez prze-
jawem uznania dla ich potencjafu oraz zaufania do nich. Obydwa te
czynniki pozytywnie wplywaja na zaangazowanie pracownikow w prace
i w firme oraz na ich satysfakcjg z pracy. Satysfakcja za$ na zasadzie
sprzezenia zwrotnego pozytywnie oddziafuje na zaangazowanie pracow-
nikow i wzrost efektow ich pracy oraz na sukces rynkowy organizaciji.
Rozwdj zawodowy pracownikow moze tez zaowocowac ich sukcesem
zawodowym.

W zasadzie rozwoj zawodowy jest procesem statym, ale poniewaz
nastepuje rozwdj wiedzy, zmienia si¢ charakter pracy oraz metody
i warunki jej wykonywania, to zmienia si¢ takze firma i pracownik, jego
umiejetno$ci i jego oczekiwania wobec pracy.

PRZESLANKI ROZWOJU ORGANIZACJI

Istnieje wiele przestanek implikujgcych konieczno$¢ troski kierow-
nictwa organizacji o jej rozwdj. Wspolnym ich mianownikiem jest zmia-
na. Zmiany maja charakter zewngtrzny wzgledem organizaciji oraz we-
wnetrzny. Do zmian zewnetrznych zachodzacych w otoczeniu organiza-
cji nalezg przede wszystkim:

— zmienno$¢ i niepewnosé warunkow funkcjonowania organizacii;

- rosnaca konkurencja globalna;

- rozwdj gospodarczy oparty na wiedzy;

— postep techniczno-organizacyjny;

— przeplyw wiedzy i informaciji, a w $lad za tym upowszechnianie
sig wiedzy oraz imitacja nowosci w zakresie metod pracy i jej organizacii
oraz samych produktow i ustug;

— mobilno$¢ kapitatu;

— zmienno$¢ i wzrost oczekiwan rynku produktow i usfug;

- depopulacja spoteczenstwa;

— zmieniajacy sie pracownik i charakter pracy;

— wewnetrzne i zewnetrzne migracje pracownikow oraz rosngce
umigdzynarodowienie rynkow pracy.

W warunkach konkurencji globalnej organizacje chcace przetrwac
na rynku musza zapewni¢ sobie kadrg pracownikéw o odpowiednich
kompetencjach umozliwiajacych co najmniej nadazanie za innymi orga-
nizacjami. Rzecz w tym, ze zmienia sig praca (jej rodzaj i metody reali-
zacji), zmienia sie pracownik, a gféwnie jego kompetencje i oczekiwania
wobec pracy; rosnie takze mobilnos¢ pracownikow. Co wigcej, w Polsce
ma miejsce postepujaca depopulacja spoteczeristwa, zwigzana z male-
jacym przyrostem naturalnym i rosnacg emigracja wykwalifikowanych
pracownikow. Zmienia sie tez firma i jej zapotrzebowanie na rodzaj kom-
petenciji pracownikow i wielko$¢ zatrudnienia.

Zmiany nie omijaja rowniez sytuacii na rynku pracy. Postgp tech-
niczno-organizacyjny wplywa ograniczajaco na wielkos¢ zatrudnienia
w firmach, jesli nie zwiekszaja one zakresu swojej dziatalnosci. Rodzi
jednak wymag podnoszenia i/lub zmiany kwalifikaciji pracownikow, a wigc
rozwéj zawodowy lub wrecz zmiang zawodu. Zmiany te sa kosztowne
i czasochtonne, jesli dotycza wysokiej klasy specjalistow lub pracowni-
kow o rzadkich kwalifikacjach. Nasila sig wtedy konkurencja nie tylko na
rynku produktéw i ustug, ale tez konkurencja o pozyskiwanie pracowni-
kow posiadajacych poszukiwane, gtownie rzadkie i/lub wysokie kompe-
tencje. Aby utrzymac takich pracownikow, firmy s3 gotowe inwestowac
w dalszy ich rozwoj i zapewnia¢ im warunki pracy odpowiednie do ich
oczekiwan.
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Niemniej potrzeba rozwoju zawodowego (kompetencyjnego) w za-
sadzie dotyczy ogotu pracownikéw, cho¢ zazwyczaj nie jest rownie
silna, jak w przypadku pracownikow o rzadkich i/lub wysokich kompe-
tencjach.

Istotng determinantg rozwoju zawodowego pracownikow jest nie
tylko konkurencja, ale takze zmiany, jakim podlegajg technologie wytwa-
rzania, praca i metody jej organizaciji, rodzaj produktow i ustug, w tym
wigksze nasycenie ich wiedza. Niezbedny jest zatem rozwoj kompeten-
cji pracownikow, czyli wiedzy, umiejetnosci i oczekiwan pracownikow.
Jedli dotyczy on tylko tzw. talentow, a wigc pracownikow utalentowa-
nych czy o rzadkich kompetencjach, w rozwoj ktorych sg gotowi inwe-
stowac¢ pracodawcy, to pozostali pracownicy, chcac zapewni¢ sobie
prace i/lub jg utrzymaé, coraz czesciej inwestujg w swoj rozwoj na
wiasny koszt.

U podstaw rozwoju zawodowego pracownikow lezy takze szybki
przeplyw i upowszechnianie sig wiedzy oraz informacji dzigki wysokim
technologiom. Sprawia on, ze nowosci techniczne i organizacyjne,
nowe produkty i ustugi nie tylko szybko sie upowszechniajg, ale pod-
legajg imitacji. Zachodzi zatem konieczno$¢ rozwoju nowych metod
wytwarzania, nowych produktéw i ustug, nowych metod leczenia itd.
Podstawa tego rozwoju jest tradycyjnie z jednej strony postep technicz-
ny i organizacyjny, z drugiej za$ wzrost wiedzy i umiejgtnosci pracowni-
kow, a zatem ich kompetenciji i oczekiwan niezbgdnych w warunkach
rozwoju gospodarki opartej na wiedzy. Rozwdj zawodowy stanowi waz-
ny czynnik pozytywnego wplywu na aktywne zaangazowanie pracowni-
kow w prace i w firme, co owocuje wzrostem jej efektywnosci i umac-
nianiem jej pozycji rynkowej (szerzej Borkowska 2014).

Wazne sg wiec nie tylko zmiany zewngtrzne wzgledem organizacii,
ale tez w jej wnetrzu (w jej obrebie) ze wzgledu na imperatyw zdobywa-
nia przewag konkurencyjnych. Innymi stowy, zmienia€ sig¢ musi sama
organizacja.

Organizacja

Zmianom podlegaja cele organizacii, a jej struktura ulega sptaszcze-
niu. Ros$nie zatem poziom elastyczno$ci organizacii. Narasta tez czgsto-
tliwo$é zmian rodzaju wiasnosci organizacii. Postepuje dywersyfikacja
i zmienno$¢ rodzajow dziatalnosci. Towarzyszy temu dynamiczny roz-
woj technologii (w tym zwlaszcza wysokich) oraz wzrost innowacyjno-
$ci. W $lad za tym narasta niepewno$¢ funkcjonowania oraz rozwoju
organizaciji. Oprocz tradycyjnych organizacji pojawiaja sig organizacje
sieciowe, wirtualne czy inteligentne, ktore szybko sig rozwijaja.

Ponadto zmienia si¢ organizacja procesoéw pracy. Postepuje proces
umiedzynarodowienia organizacji, rozwoj wielokulturowosci i elastycz-
noSci, a zarazem ro$nie niepewno$¢ zatrudnienia. Nieuchronnie zmienia
sie rowniez sama praca, pracownik, a takze demograficzna i kompeten-
cyjna struktura zatrudnienia.

Praca

Zmianom podlega charakter pracy i warunki jej wykonywania.
Wspéiczesnie — po pierwsze — ro$nie znaczenie i udziat pracy nasyconej
wiedza, a wigc prac zfozonych. Relatywnie maleje za$ udziat prac pro-
stych, co prowadzi nawet do niedoboru wykonawcow tego rodzaju
prac, na ktore jest wciaz zapotrzebowanie wobec braku ich mechaniza-
cji czy zastapienia ich przez inne rozwigzania. Rosnace znaczenie i roz-
woj pracy nasyconej wiedzg jest odpowiedzig na wzrost konkurencji
i innowacyjnosci gospodarek w XXI wieku. Wptywa ona na zwigkszenie
zZlozono$ci pracy i wymagan (oczekiwar) firm wobec jej wykonawcow.

Po drugie — w $lad za tym nastgpuje rozwoj wielofunkeyjnosci pra-
cownikow, ktora jednoczesnie zapewnia im wigksze bezpieczenstwo
zatrudnienia.

Po trzecie — rozwoj gospodarki opartej na wiedzy pobudza wzrost
kreatywno$ci pracownikow i rozwoj gospodarek innowacyjnych.

Po czwarte — rozwoj systemow informacji i komunikacji ufat-
wia przeplyw wiedzy i imitowanie nowosci (np. co do rodzaju produk-
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tow i ustug, metod wytwarzania i sprzedazy, obstugi klientow itd.).
Whpiywa to na spadek cen owych nowosci i krotszy ich zywot na rynku.
A zatem organizacje muszg dbac o pozyskiwanie kreatywnych pracow-
nikow i inwestowac w ich rozw6j zawodowy, aby zapewni¢ sobie inno-
wacyjnos¢ i mocng (konkurencyjng) pozycje na rynku. Inwestowanie
w rozwoj pracownikow jest tez przejawem uznania dla ich potencjatu
oraz zaufania do nich. Obydwa te czynniki sprzyjajq integraciji pracowni-
czej oraz pozytywnie wplywajg na zaangazowanie pracownikow w pra-
ce i w firme oraz na ich satysfakcje z pracy. Satysfakcja za$ na zasadzie
sprzgzenia zwrotnego pozytywnie oddzialuje na zaangazowanie pra-
cownikow i wzrost efektow ich pracy.

Po pigte — w warunkach rozwoju globalnej konkurenciji maleje pew-
no$¢ pracy (zatrudnienia), a Scislej skala zatrudnienia diugookresowego
(na czas nieokreslony, tzw. stafego). U podstaw tego leza takie przyczy-
ny, jak:

1) postep techniczny i organizacyjny pracy ograniczajacy wielko$¢
zapotrzebowania na pracownikow;

2) zmienno$¢ i dywersyfikacja pracy w reakciji na zmienne potrzeby
rynku;

3) dazenie organizaciji do redukowania kosztéw pracy, czego prze-
jawem jest coraz czgstsze zatrudnianie pracownikow na czas okreslony.
Rezygnacja z kontynuacii zatrudnienia pracownika nie prowadzi wtedy
do ponoszenia przez pracodawce kosztow z tym zwigzanych:

4) rozwoj zatrudnienia atypowego;

5) emigracja zarobkowa, czyli zatrudnianie na szerszg skalg pra-
cownikow z krajow ubozszych, w ktérych praca jest znacznie nizej wy-
nagradzana i trudno jg uzyskac.

Po szoste — zmieniajq sie tez warunki, a $cislej miejsce wykonywa-
nia pracy zorganizowanej (pracownika zatrudnionego w organizacji).
Tradycyjnie miejsce jej wykonywania miato najczesciej charakter stacjo-
narny i byla ona wykonywana w miejscu zatrudnienia. Wspotczesnie
postepuje rozwoj alternatywnych miejsc pracy. Coraz czesciej praca
wykonywana jest w ruchu, np. w samolocie, w pociagu czy innych $rod-
kach transportu. Jest tez czgsto wykonywana w domu i w innych migj-
scach.

Nastepuie tez rozwoj outsourcingu czgsci pracy realizowanej w ob-
rebie organizacii i powierzanie jej wykonywania tzw. podwykonawcom,
ktorymi moga by¢ pojedynczy pracownicy lub mate firmy badz firmy
specjalistyczne, w ktérych wykonawstwo prac zleconych jest tanisze
i lepszej jakosci niz w firmie — zleceniodawcy.

Pracownik

Istotne zmiany zachodza w strukurze zatrudnienia. Dotycza one
struktury demograficznej, zawodowej i kwalifikacyjnej, w tym ciagtosci
rozwoju, form zatrudnienia i oganizaciji pracy, a takze mobilno$ci pra-
cownikow i ich oczekiwan wobec pracy. Przejawem zmian w demogra-
ficznej strukturze zatrudnienia jest wzrost zatrudnienia kobiet ze wzgledu
na ich kompetencie i dostgpno$é na rynku pracy, a takze gotowos$é do
uczenia sig. Wykazujg tez mniejsza skionno$¢ do zmiany miejsca za-
trudnienia ze wzglgdu na mozliwo$¢ uzyskania wyzszych zarobkow.
CzeSciej bowiem sg one emocjonalnie przywigzane do firmy ze wzgledu
na dobrg atmosferg pracy, przyjazne stosunki miedzyludzkie i mozliwo-
$ci rozwoju.

Na zmiany demograficzne w strukturze zatrudnienia wplywa tez
malejgca niecheé organizacji wobec zatrudniania 0s6b w wieku 50+
oraz 0sob niepefnosprawnych, jesli jest to mozliwe ze wzgledu na wy-
magania pracy i warunki jej wykonywania. Dotyczy to jednak gtownie
0s0b o wysokich i/lub poszukiwanych na rynku kwalifikacjach. Maja
one szanse zatrudnienia nawet w firmach $rednich i duzych. Inne osoby
w wieku 50+ czg$ciej znajdujg prace w firmch matych.

Dynamiczny rozw6j gospodarki opartej na wiedzy zaowocowat
wzrostem zapotrzebowania na pracownikow wiedzy i spadkiem zapo-
trzebowania na pracownikow niewykwalifikowanych czy o niskich
kwalifikacjach. W poczatkowej fazie tego rozwoju spowodowato to po-
laryzacjg zatrudnienia: pracownicy wiedzy versus pracownicy o niskich
kwalifikacjach. Nadal jednak istnieje spore zapotrzebowanie na pracow-
nikow niewykwalifikowanych wykonujacych prace proste.

Wiedza ulega dynamicznemu rozwojowi, a zatem zmianom. Rodzi
to konieczno$¢ ciagtego jej zdobywania (uczenia sig) i wykorzystywania
W nauce i w praktyce; zdobywania poprzez udziat w ksztafceniu zorga-
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nizowanym w instytucjach specjalistycznych oraz przez samoksztaice-
nie. Postulat uczenia si¢ przez cate zycie w krajach Unii Europejskiej
zostat zawarty w strategii lizboriskiej, opublikowanej w 2000 r. Jednym
z jej celow bylo zbudowanie europejskiego obszaru uczenia sie przez
cale zycie'. Komisja Europejska wezwala paristwa czionkowskie do
tworzenia krajowych strategii uczenia sig przez cale zycie?. W strategii
Europa 2020° prezentujacej diugookresowy program rozwoju spofecz-
no-gospodarczego Europy zostaly wyznaczone trzy priorytety, z ktorych
dwa (pierwszy i trzeci) sprzyjaja rozwojowi pracownikéw przez cate
zycie. Do priorytetow tych naleza: rozwdj inteligentny — rozwéj gospo-
darki opartej na wieazy i innowacji; rozwoj zrownowazony — wspieranie
gospodarki efektywniej korzystajacej z zasobow, bardziej przyjaznej
Srodowisku i bardziej konkurencyjnej oraz rozwoj sprzyjajacy wiaczeniu
Spofecznemu — wspieranie gospodarki o wysokim poziomie zatrudnie-
nia, zapewniajgcej spojnos¢ spoteczng i terytorialng (Zarzadzanie. ..
2013: 22).

Rozw0j wiedzy wplywa na organizacje proceséw pracy i metod
pracy. Dynamizuje zatem rozw6j zawodowy pracownikow i rozwéj or-
ganizacji, a w konsekwencji rozwoj spoteczno-gospodarczy kraju. Od
pracownikow wiedzy oczekuje sie wigkszej pomystowosci i kreatywno-
$ci, a takze skutecznosci swoich dziafan oraz pozytywnego wplywu na
zachowania innych pracownikéw i na wzrost efektywnosci organizacii.
Wzrostowi kompetenciji pracownikow towarzyszy wzrost ich oczekiwan
wobec pracy i firmy. Coraz czgstsza zmienno$¢ zawodu oraz niepewos¢
zatrudnienia i pracy sprawia, ze jednoczesnie postepuje rozwoj wieloza-
wodowosci i wielofunkcyjnosci pracownikow.

Zimperatywem ciagtego uczenia si¢ pracownikow wiaze si¢ wymaog
aktualizacji i wzbogacania tresci edukacyjnych im przekazywanych, jak
tez metod przekazu przez powotane do tego instytucie.

Nader wazng cechg gospodarki opartej na wiedzy jest wzrost za-
potrzebowania na talenty, poszukiwanie ich przez firmy i inwestowanie
w ich rozwoj. To bowiem talenty maja kluczowy wptyw na rozwoj firm
i mocng ich pozycje na rynku, a jednoczesnie sg dobrem rzadkim. Tiu-
maczy to ostrg rywalizacje o ich pozyskanie, jak tez tworzenie im
wzglednie dobrych warunkéw pracy (w tym wynagradzania) i inwesto-
wanie w dalszy ich rozwdj (Borkowska 2005).

Wymienione wyzej zmiany zwigzane z rozwojem organizaciji oraz
z pracg i pracownikiem wywierajg istotny wplyw na rozwoj zawodowy
pracownikow.

ROZWOJ ZAWODOWY PRACOWNIKOW | JEGO SKUTKI
- PODMIOTY | CZYNNIKI WPLYWU

Rozwoj zawodowy polega — po pierwsze — na wzbogacaniu wiedzy
i umiejgtno$ci pracownikéw zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem
i rodzajem wykonywanej pracy. Po drugie, jego rolg jest tez ksztaftowa-
nie postaw i zachowarn pracownikéw w procesie pracy, w tym zwiasz-
cza wplywajacych na stosunki migdzyludzkie oraz na bezpieczenstwo
pracy. A zatem rozwoj zawodowy jest $cisle zwigzany z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi (ZZL), a w tym z zarzadzaniem kompetencjami.

Glowng determinantg rozwoju zawodowego pracownikéw jest roz-
woj gospodarki opartej na wiedzy (GOW), a w $lad za tym organizacii
wiedzy. W warunkach rozwoju gospodarki opartej na wiedzy raz zdoby-
te nawet wysokie wyksztaicenie nie wystarcza; wymaga aktualizacji
i wzbogacania o nowy jej zakres. A zatem nieuchronny jest wzrost inwe-
stowania w rozwoj kapitafu ludzkiego. Cecha tej gospodarki jest tez
orientacja na rozwoj innowacyjnosci, co wiaze sie z potrzeba stymulo-
wania pomystowosci i innowacyjnosci pracownikow.

Powstajg nowe rodzaje dziatalnosci i nowe zawody, jak tez produkty
i ustugi. Zmieniaja sie technologie oraz metody organizacji procesow
pracy i jej wykonywania. W konsekwenciji rozw6j zawodowy jest proce-
sem cigglym. Podstawe tego rozwoju moze stanowic¢ udziat w studiach
podyplomowych, samoksztaicenie pracownika lub udziat w zewnetrz-
nych, z reguly odptatnych, szkoleniach oferowanych przez rozne instytu-
cje, staze zawodowe w réznych organizacjach, udziat w konferencjach
krajowych i migdzynarodowych. Na rozwéj zawodowy wplywa wiele
czynnikow, ale przede wszystkim rozpoznanie potencijafu kompetencyj-
nego pracownika i dopasowanie do niego rodzaju pracy oraz inwestowa-
nie w jego rozw6j. Pomocne w tym moze by¢ poradnictwo zawodowe.

Kluczowg role w rozwoju zawodowym pracownikow — oprécz nich
samych — petni organizacja ich zatrudniajgca, a $cislej kadra kierowni-
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cza roznych szczebli oraz takie komorki funkcjonalne w firmach $red-
nich i duzych, jak dziat (departament) zarzadzania zasobami ludzkimi.
Wspotczesnie zarzadzanie zasobami ludzkimi jest bowiem ukierunko-
wane na przeksztatcanie tych zasobow w kapitat ludzki. Istotny wptyw
na rozw6j zawodowy pracownikow wywiera tez departament rozwoju
odpowiedzialny za opracowywanie i realizacjg planéw rozwoju. Rozwoj
zawodowy jest bowiem przede wszystkim zwigzany z rozwojem samej
organizacji, rodzajem jej dziafalno$ci, jej elastycznoscia, ale tez gotowo-
$cig do inwestowania w rozwoj swoich pracownikow. Ponadto organi-
zacja moze ufatwia¢ pracownikom godzenie pracy ze zdobywaniem
badz podnoszeniem poziomu posiadanych kompetencii (wiedzy, umie-
jetnosci i/lub cech osobowosciowych, w tym np. motywacji) oraz
kondycji psychicznej i fizycznej.

W praktyce dostep do edukaciji ustawicznej jako popularnej formy
rozwoju zawodowego nie jest rowny; wigkszy jest dla 0s6b miodych niz
starszych, dla zatrudnionych na stafe niz w formach elastycznych, dla
osob o wysokich kwalifikacjach formalnych niz niskich. Jest on tez
zr6znicowany w przekroju dzialow gospodarki — najwigkszy w ustugach,
najmniejszy za$ w rolnictwie.

Organizacja wplywa tez na integracje i zaangazowanie pracownikow
w praceg i w firmg. Duzy wplyw na gotowos$¢ pracownikéw do rozwoju
zawodowego wywiera kultura organizacyjna, systemy motywowania
oraz stosunki pracy (Krol 2000).

Istotny wptyw na rozwoj zawodowy pracownikéw ma réwniez ro-
dzaj wykonywanej pracy, jej zmiennos¢ i metody wykonywania, sami
pracownicy oraz ich uwarunkowania w zyciu zawodowym i prywatnym,
a zwlaszcza rodzinnym, instytucje szkoleniowe, a takze panstwo. Par-
stwo wspiera np. ksztatcenie w zakresie zawodow deficytowych, waz-
nych dla rozwoju spotecznego i zdrowotnego. Wspiera tez rozwdj go-
spodarczy w dziedzinach o duzym znaczeniu dla rozwoju spofecznego.

Natomiast pracownik powinien zdefiniowac cele i Sciezke swego
rozwoju zawodowego. Szczegolnie wazny jest rozwoj takich atrybutéw
pracownika, jak: wiedza i umiejetno$ci, motywacja i zaangazowanie,
elastycznos¢ zawodowa i funkcjonalna pracownikow, silna wola, wy-
trwato$¢, zaufanie do ludzi i umiejetnos¢ porozumiewania sie z nimi
oraz rownowaga migdzy pracg i zyciem poza nia.

Orientacja na pracownikoéw wiedzy i ich wielozawodowo$¢ oznacza,
Ze organizacje sg zainteresowane przyjmowaniem ich do pracy bez
okreslenia jej rodzaju, a zatem bez wskazania konkretnego stanowiska
pracy, ktore miatby objaé pracownik. W toku pracy moze on wigc wyko-
nywac rézne prace i zdobywac nowe rodzaje kompetenciji, ale tez czg-
$ciowo tracié¢ dotychczasowe, jesli nie sg one wykorzystywane.

Wielozawodowo$¢ wigze sig z elastyczno$cig i mobilnoscig pracow-
nikow. Zwigksza ich szanse na uzyskanie i utrzymanie pracy (zatrudnie-
nia). Przynosi tez korzysci pracodawcy, poniewaz z jednej strony nie
musi dokonywac¢ zmian w zatrudnieniu i ponosi¢ koszty z tego tytutu,
z drugiej za$ zyskuije zatoge przywigzang do firmy i aktywnie w nig zaan-
gazowang. Ponadto, co nie mniej istotne, rozwoj zawodowy pozytywnie
wplywa na integracje pracownikow oraz usprawnienie ich komunikacji
z kierownictwem i migdzy soba. Rozwojowi zawodowemu pracownikow
towarzyszy takze wzrost ich otwarto$ci na zmiany w organizacji.

Skutki wzrostu elastycznosci pracownikéw sa wielorakie — pozy-
tywne, negatywne, a takze kolizyjne. Do pozytywnych nalezg: 1) dba-
108¢ 0 zachowanie rownowagi migdzy pracg i Zyciem pozazawodowym
pracownikow, 2) specjalne programy szkolen oséb starszych zatrud-
nianych w organizaciji, 3) wzrost znaczenia kompetencji migkkich,
4) spadek znaczenia stazu pracy na stanowisku, w zawodzie i w firmie,
a diuzszy minimalny staz pracy przy zatrudnianiu nowego pracownika
wzgledem zatrudnionego juz pracownika, 5) wigksze zaangazowanie
W pracg niz identyfikacja pracownika z firma jest naturaing postawg
pracownika wobec firmy, ktéra zatrudnia go tymczasowo lub na czas
okreslony.

Nie rzadko do kolizyjnych skutkéw obowigzywania zasady elastycz-
nego zatrudnienia zalicza sig zatrudnianie 0s6b starszych. Z natury rze-
Czy osoby starsze sa mniej elastyczne, a zatem mniej otwarte na nowo-
Sci techniczne i organizacyjne, nowe metody pracy i zdobywanie nowej
wiedzy i umiejetnosci, a niekiedy nawet na zmiang miejsca pracy. Rodzi
to nieche¢ czesci firm do ich zatrudniania. Natomiast do zalet tych 0sob
nalezy przede wszystkim ich zaangazowanie w praceg i w firme, a naw_et
W stosunki miedzyludzkie; cechuije je tez rzetelno$¢ i zdyscyplinowanie.
Majac to na wzgledzie, jak tez malejacy przyrost naturalny, celowe jest
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objecie 0sob starszych specjalnymi programami szkoleniowymi ufa-
twiajgcymi ich aktywizacje zawodowa.

Niewatpliwie negatywnym skutkiem swoiscie rozumianej elastycz-
nosci jest drenaz zwlaszcza miodych talentow przez kraje bogatsze lub
firmy z obcym kapitatem (zagraniczne) zlokalizowane na rynku krajo-
wym. Sprzyja temu umiedzynarodowienie rynkéw pracy i wzrost mobil-
nosci pracownikow. Kluczowe znaczenie ma zatem przycigganie i inwe-
stowanie w rozwoj takich talentéw przez firmy rodzime. Celowe jest tez
wspieranie rozwoju talentéw przez paristwo. Talenty s3 dobrem rzadkim.
Nie wolno ich tracic!

Tak jak w przyrodzie, tak i w zyciu cztowieka, a $cislej w zyciu pra-
cownika, niezbgdna jest réwnowaga miedzy pracg i zyciem poza nig
(work-life balance — WLB). Jej zachowanie pozytywnie wplywa na ja-
ko$¢ zycia pracownika i jego rodziny oraz na efektywno$c jego pracy.
Imperatyw ciggtego uczenia sig, rozwoju osobistego, a takze elastycz-
nosc¢ i niepewnos¢ pracy nie wplywa pozytywnie na zachowanie owej
rownowagi, zwlaszcza wtedy, gdy jednoczesnie pracownik jest zmuszo-
ny pracowac w wydtuzonym czasie pracy, wykonujac prace kilkuetatowa
ze wzgledu np. na liczng rodzing, chorego czionka rodziny wymagajace-
go stafej opieki itd. Brak rownowagi migdzy pracg i zyciem pozazawodo-
wym w skrajnych przypadkach moze prowadzi¢ do choroby pracownika,
rozpadu rodziny, pogorszenia efektywnosci pracy i stosunkéw pracy
lub innych negatywnych skutkdw przepracowannia, w tym pracoholi-
zmu. Zachowaniu rbwnowagi miedzy pracq zawodow3 i Zyciem pry-
watnym sprzyja dbato$¢ pracownikéw o swoje zdrowie — kondycje
fizyczng i psychiczna.

FORMY ROZWOJU ZAWODOWEGO PRACOWNIKOW

Rozwoj zawodowy pracownikéw moze by¢ prywatny — oparty na
samoksztatceniu, wewnetrzny — realizowany w ramach organizacji
ich zatrudniajacej oraz zewnetrzny — realizowany gtéwnie poprzez
edukacje szkolng i studia wyzsze. Wazng forma rozwoju zawodowego
sq takze staze odbywane w innych organizacjach krajowych lub za-
granicznych.

Organizacje sg zazwyczaj zainteresowane wewngtrznym rozwojem
kapitatu ludzkiego, dostosowanym do ich aktualnych potrzeb i do plano-
wanych kierunkow rozwoju. Efektywnos¢ tego typu rozwoju zalezy jed-
nak od jego zgodnosci z predyspozycjami i oczekiwaniami pracownikow
nim objetych. Wowczas bowiem 6w rozwdj wptywa pozytywnie na ak-
tywne zaangazowanie pracownika tak w prace, jak tez w firme; identyfi-
kuje sig on z firmg i wigcza w jej sprawy, w jej rozwdj. Niemniej rozwoj
zewnetrzny poprzez staze krajowe lub zagraniczne w innych organiza-
cjach pozwala organizacji delegujacej swego pracownika na ow staz
zapozna¢ sie zarzadzaniem zasobami ludzkimi w firmie przyjmujacej
stazyste, w tym z formami motywowania ich pracownikow do kreatyw-
nosci oraz rozwoju zawodowego, a takze z metodami organizacji pracy
i — zaleznie od potrzeb — z innymi obszarami ZZL. Cze$ciej wykorzysty-
wang i bardziej dostepng (tarisza!) formg indywidualnego rozwoju zawo-
dowego jest udziat w konferencjach specjalistycznych, naradach, gru-
pach dyskusyjnych itp. Te dwie ostatnie dotyczg w szczegolnosci 0sob
zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych i samodzielnych.

Oprocz modelu tradycyjnego, ktory polega na szkoleniu zdetermino-
wanym przez zmiang wymagan na stanowiskach pracy, wykorzysty-
wane s tez inne modele orientaciji szkoleniowej, a mianowicie model
rozwojowy, innowacyjny i nieformalny. Model rozwojowy uwzglgdnia
szkolenia zdeterminowane przez przyszie potrzeby organizacji. Niemniej
opiera si¢ na tradycyjnych technikach szkoleniowych. Natomiast Klu-
czowg cechg modelu innowacyjnego jest wyprzedzanie potrzeb szkole-
niowych i kreowanie ich poprzez uczenie sig; model ten tworzy nowe
rozwigzania i wartosci (Pocztowski 2007: 144).

Formy rozwoju zawodowego pracownikow w organizacji sg rozne.
Ich dobor ich zalezy od kompetenciji pracownika i rodzaju pracy, ktorg
ma wykonywaé lub juz wykonuje oraz od potrzebnego mu poziomu
wiedzy i/lub umiejetnosci. Moze to by¢ przyuczanie zawodowe albo
rozwoj poprzez edukacje szkolng (na poziomie Srednim lub wyzszym,
a nawet na studiach podyplomowych). Do form rozwoju zawodowego
nalezg rowniez staze zawodowe odbywane w innych organizacjach kra-
jowych lub zagranicznych®. Potaczenie rozwoju polegajacego na wzbo-
gacaniu wiedzy pracownika z jego rozwojem przez zdobywanie doswiad-
czenia jest szczegdlnie cenne dla firmy i dla pracownika.



Do popularnych form rozwoju zawodowego nalezg takze kursy
specjalistyczne, gry dyskusyijne, udziat w konferencjach i naradach za-
wodowych. Natomiast w zakresie edukacji moze to by¢ podnoszenie
posiadanego wyksztatcenia ogdlnego lub zawodowego pracownikow.
Ponadto cenng $ciezkg ich rozwoju jest zdobywanie do$wiadczenia po-
przez staz pracy oraz rotacje stanowiskowg zwigzang z wykonywaniem
pracy na kolejnych stanowiskach zgodnie z planowang $ciezkg kariery,
pracg grupowa lub zespotowa, awans itp. Moze nig by¢ tez zmiana
miejsca zatrudnienia, jesli pracownik trafi do firmy dobrze zorganizowa-
nej, w ktorej zarzadzanie zasobami ludzkimi jest na wysokim poziomie.

Firmy coraz czgsciej poszukujg uzdolnionych studentow i zawierajg
Z nimi umowy o zatrudnieniu ich po ukonczeniu studiow. Organizujg im
praktyki zagraniczne i krajowe odbywane w czasie studiow, przygoto-
wujgce ich do efektywnej pracy po ich ukoriczeniu.

Wspdiczesnie rozwoj zawodowy ma w zasadzie charakter ciagly, li-
niowy lub progresywny. Ten ostatni ma szczegdine znaczenie w odnie-
sieniu do pracownikow wiedzy, bowiem posiadane przez nich kompeten-
cje szybko sig¢ ,starzeja sig“ ze wzgledu na dynamiczny rozwoj wiedzy
i postepu techniczno-organizacyjnego. Niezbedna jest zatem aktualizacja
wiedzy pracownikow i kadry kierowniczej oraz konieczno$¢ podazania
za postepem technicznym i organizacyjnym. Znaczenia nabierajg zatem
krotkotrwate formy aktualizacji czy wzbogacania wiedzy i umiejetnosci
pracownikow, takie np. jak: mentoring, coaching, rotacja stanowiskowa,
gry symulacyjne, grupy dyskusyjne i udziat w konferencjach tematycz-
nych. S3 to zarazem formy coraz szerzej wykorzystywane w indywidual-
nym rozwoju zawodowym pracownikow; dotyczy to zwlaszcza trzech
pierwszych form. Nie traci jednak na znaczeniu rozwdj grupowy czy ze-
spofowy poprzez wspolne rozwigzywanie problemow, projektowanie itd.

Prosta i w zasadzie bezkosztowa forma rozwoju jest rotacja stano-
wiskowa, uwzgledniajgca planowang $ciezke kariery pracownika badz
Sciezke alternatywng. Jest nig takze praca grupowa i zespofowa. Sprzy-
ja ona dzieleniu sig wiedzg i doswiadczeniem przez pracownikéw wcho-
dzacych w ich skiad pod warunkiem, ze stosunki pracy oparte sg na
wspotpracy i wzajemnym zaufaniu.

Istotny wplyw na rozw6j zawodowy pracownikéw wywiera tez re-
strukturyzacja pracy, albowiem pracownik musi zapozna¢ sie ze zmia-
nami pracy i opanowac¢ metody efektywnego jej wykonywania.

ALTERNATYWY WOBEC WEWNETRZNEGO
ROZWOJU ZAWODOWEGO PRACOWNIKOW ORGANIZACJI

Wobec wewngtrznego rozwoju zawodowego mozna zastosowac
rozmaite alternatywne rozwigzania. Po pierwsze — pozyskiwanie przez
organizacje pracownikow o potrzebnych jej kompetencjach z zewnatrz.
Pozytywng strong tego rozwigzania jest to, ze potencjalnie wnosi ono
nowe, inne doSwiadczenie i potrzebne jej umiejetnosci zawodowe. Po-
nadto moze wnosi¢ wiedze o innych sposobach organizacii pracy, ktére
sprzyjajg poprawie warunkow pracy i wspéipracy pracownikow, wzro-
stowi wydajnosci pracy czy zmniejszeniu kosztow pracy itd. Natomiast
negatywng strong tego rozwigzania jest brak znajomosci firmy przez
takich pracownikow i przywigzania do niej (tzw. zaangazowania bierne-
g0) Sprzgzonego z zaangazowaniem czynnym w prace, stosunki mie-
dzyludzkie i w firme. Firma, chcac utrzymaé nowo przyjetych pracowni-
kow, powinna zadba¢ o budowe ich zaangazowania kompleksowego.
Wymaga to wnikliwego rozpoznania czynnikéw pozytywnego wplywu
na zaangazowanie nowego pracownika i opracowania planu (strategii),
a nastepnie konsekwentne go realizowanie.

Po drugie — moze to by¢ substytucja pracy cziowieka przez mecha-
nizacjg czy automatyzacje procesu pracy, co wyeliminuje potrzebe za-
trudnienia nowego pracownika (pracownikow).

WPLYW ZZL NA ROZWOJ ZAWODOWY PRACOWNIKOW

Rozwoj zawodowy, Scisle zwigzany z koncepcja uczenia sig przez
cale zycie, wspiera rozwoj spoteczno-gospodarczy kraju dzigki petnemu
wykorzystaniu kapitafu ludzkiego. Z jednej strony umozliwia bowiem
dopasowanie kompetenciji pracownikéw do zmiennych potrzeb spotecz-
no-gospodarczych, z drugiej za$ systemowe uczenie si¢ 0sob doro-
sfych (uczenie sig przez cate zycie). Jest to szczegdlnie wazne w wa-
runkach starzenia si¢ spoteczenstw, pozwala bowiem na wydfuzenie
okresu aktywnosci zawodowej. Dostepne sa roznorodne formy rozwoju
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zawodowego 0s0b dorostych i pracujgcych, w tym studia wyzsze (wie-
czorowe, zaoczne, podyplomowe), uczenie si¢ w szkofach $rednich,
np. wieczorowych itd. Na znaczeniu zyskujg zindywidualizowane formy
uczenia si¢ zwigzane z miejscem pracy, takie jak coaching, mentoring,
instruktaz i inne. Nie majg one charakteru sformalizowanego. O ile co-
aching zazwyczaj adresowany jest do kadry kierowniczej wyzszego
szczebla, to mentoring skierowany jest do nowo przyjetych pracowni-
kow. W zatozeniu ma on utatwia¢ adaptacje zawodowa. Wplywa tez na
rozwoj zawodowy mfodych pracownikow oraz pracownikéw w matych
i $rednich przedsigbiorstwach.

System (model) ZZL wywiera istotny, pozytywny wplyw na ksztaft
i skuteczno$¢ rozwoju zawodowego pracownikow, a szczegdlnie takie
jego formy i atrybuty, jak: zarzgdzanie przez zaangazowanie, inwesto-
wanie w kapitat ludzki, przeptyw wiedzy i informacji, elastycznos$cé za-
trudnienia i jego niepewno$¢, zachowanie rownowagi miedzy praca
i zyciem, dbafos¢ pracownikow o swoja kondycijg fizyczng i psychiczna,
udziat pracownikow w aktywnych formach wypoczynku oraz umiedzy-
narodowienie rynkow pracy, Internet, rozwoj i przeptyw wiedzy, ludzi
i kapitatu.

WYZWANIA
Wyzwania wobec pracownikow

Jedng z kluczowych cech gospodarki opartej na wiedzy jest wzrost
zapotrzebowania na pracownikow wiedzy. Niezbedny jest zatem rozwoj
wiedzy i kluczowych kompetenciji pracownikow. Istotng jego determi-
nantg jest zaangazowanie w ten proces pracownikdw i firm. Imperatyw
rozwoju zawodowego pracownikéw stanowi wyzwanie tak wobec nich,
jak i samej organizacji. Co wiecej, zdobyta wiedza szybko ,sig starzeje”.
Zmieniajg sie zawody i tre$¢ pracy; rosnie wielofunkcyjno$¢ pracow-
nikow. W $lad za tym jawi sig imperatyw zdobywania nowej wiedzy
i umiejetnosci, ciggtego uczenia sie poprzez samoksztatcenie lub w in-
stytucjach edukacyjnych. Rosnie indywidulana odpowiedzialno$¢ pra-
cownikow za swoj rozwoj.

Wyzwaniem dla pracownikow jest nie tylko ich zaanagazowanie
w swoj rozwoj, ale tez zaangazowanie w prace oraz w firme (w organi-
zacjg). Zaangazowanie w swoj rozwdj zwigksza szanse na awans na
wyzsze stanowisko, czy podijecie bardziej zlozonej i ambitnej pracy lub
utrzymanie swego zatrudnienia w macierzystej organizacji. Utrzymanie
go jest nader wazne w warunkach niepewnosci pracy w organizacji
i trudnej sytuacji na rynku pracy.

Z rozwojem gospodarki opartej na wiedzy zwigzana jest rosna-
ca skala zatrudnienia pracownikow w formach elastycznych, co ozna-
cza niepewno$¢ zatrudnienia. Organizacije zatrudniajace pracownikow
w formach elastycznych nie sg zobowiazane inwestowac w ich roz-
woj i czgsto nie sg nim zainteresowane. Oznacza to, ze pracownicy
sami sg odpowiedzialni za swoj rozwdj i ksztattowanie swoich karier.
Nie rzadko tez w cafosci lub w cze$ci ponoszg koszty tych przedsie-
wzigc. Nader uzyteczng formg indywidualnego rozwoju zawodowego
pracownikow, jesli sig na nig zdecydowali, jest e-/earning. E-learning
moze by¢ wykorzystywany przez pracownikéw w ramach organizacii,
jak tez poza nig. Utatwia on godzenie pracy i Zycia poza miejscem
zatrudnienia. Walor ten jest przyczyng wzrostu zapotrzebowania na
korzystanie z tej formy edukacji.

Wyzwania wobec organizacji

Imperatyw rozwoju zawodowego pracownikow rodzi wiele wyzwan
wobec organizacji. Naleza do nich:

1. Wzrost inwestycji w kapitat ludzki ze wzgledu na rosnace jego
znaczenie oraz zaangazowanie pracodawcow w inwestowanie w kapitat
ludzki, m.in. przez: lepszq jako$¢ i dostep do edukacijié, rozwoj szkolen
(uczenia sig) 0sob dorostych, zwigkszenie rownosci dostepu do szkolen
ze wzgledu na wiek, forme zatrudnienia, dziat gospodarki oraz ksztatce-
nie miodziezy uniwersyteckiej w zakresie HRM.

2. Stymulowanie pomysfowosci i innowacyjnosci pracownikow,
poniewaz to przede wszystkim one stanowig o rozwoju organizacji
i uzyskiwaniu przez nig przewagi konkurencyjnej na rynku. To z kolei nie
pozostaje bez wplywu na jej zdolno$¢ przyciagania utalentowanych
pracownikow.
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3. Wykorzystanie kapitafu ludzkiego. Wymaga to wnikliwego rozpo-
znania potencjatu rozwojowego pracownikow i dostosowania do niego
rodzaju pracy oraz dbafosci o jego rozwoj. Szczegdinie wazne jest rozpo-
znanie pracownikow utalentowanych, czyli tzw. talentow, i podjgcie dzia-
fai na rzecz budowy ich zaangazowania zarowno w prace, jak i w firme.

4, |stotnym czynnikiem pozytywnego wptywu na wzrost efektywno-
éci organizacji i umocnienie jej pozycji rynkowej, a takze na budowe lub
wzmocnienie zaangazowania pracownikow w prace i w firme jest roz-
woj partycypacji pracowniczej. Sprzyja ona dzieleniu sig pracow-
nikow swoja wiedzg i umiejetno$ciami, a zatem ich wspoétdziataniu
i wzbogacaniu swoich kompetencii.

5. Wspotdziatanie wszystkich podmiotow organizacyjnych oraz
wieksza ich dbatos¢ i odpowiedzialno$¢ za WLB i szerzej — odpowie-
dzialno$¢ spoteczng (corporate social responsibility — CSR).

6. Na rozwoj zawodowy pracownikow wptywa tez ich kondycja fi-
zyczna i psychiczna. Niezbgdna jest zatem dbatosc firm o zdrowie
swoich pracownikow w sferze fizycznej i psychicznej.

7. Rozwoj przywddztwa personalnego.

ROZWOJ PRZYWODZTWA PERSONALNEGO

Istotng role w rozwoju zawodowym pracownikow odgrywa przy-
waodztwo personalne w pracy, organizaciji i spotecznosci. Przywodca ma
bowiem istotny wptyw na postawy pracownikéw wobec pracy i organi-
zacji. Nie zawsze rzeczywistym przywodca jest przefozony, posiadajacy
nawet wysokie kwalifikacje.

Przywodztwo w pracy

Wspoiczesne organizacje funkcjonujace w warunkach ostrej konku-
rencii nie tylko na rynku lokalnym, krajowym, ale nawet — coraz czgsciej
—na rynku miedzynarodowym musza stawiac czofa licznym i zmiennym
wyzwaniom. Wymaga to zaangazowania pracownikow nie tylko w po-
wierzong im prace, ale tez w firme i we wiasny rozwdj zawodowy. Po-
trzebni sg zatem liderzy, a nie kazdy kierownik, nawet wysokiej klasy
fachowiec, potrafi nim by¢. Ze wzgledu na przedmiot rozwazan odroznic
trzeba przywodztwo w pracy od przywddztwa w organizacji’.

Cecha przywddey w pracy jest dar wywierania wplywu na pracow-
nikow czy wspofpracownikow i ich przekonywania oraz spozytkowania
ich potencjatu. W szczegdlnosci niezbedna jest zdolno$¢ przyciggania
talentow i ich pozostania w organizacji. Przywodca budzi zaufanie pra-
cownikow ze wzgledu na posiadane kompetencje zawodowe, zaangazo-
wanie w prace i w firme, etyczne zachowania oraz dar negocjowania
z przefozonymi warunkow pracy, w tym wynagrodzen, organizacji pracy
itd. Zwazywszy na oczekiwane cechy przywodcow, zasadne jest, jesli
tylko istniejg takie mozliwosci, wytanianie lideréw wewnatrz organizacii
zamiast lideréw z zewnatrz. Organizacje nastawione nie tylko na trwanie
na rynku produktow i ustug, ale tez na swoj rozwdj i umacnianie Swej
pozycji rynkowej inwestujg w rozwoj swych pracownikow i nastawione
3 na budowanie pokolen liderow.

Przywodztwo w organizacji

Niemniej niz przywddztwo w pracy wazne jest przywodztwo w or-
ganizacji. U podstaw tego przywodztwa lezy motywowanie pracowni-
kéw zamiast ich kontroli. Wazna cecha przywddztwa w organizacii jest
decentralizacja i rozproszenie wplywow, a zatem tworzenie ich sieci
oraz formalnych struktur i kanaléw komunikacji wewnatrz i poza organi-
zacja. Sa to: alianse strategiczne, wspéine przywodztwo, krétkotermino-
we zespoly macierzowe oraz infrastruktura technologiczna.

Rownolegte w gospodarce opartej na wiedzy wystepuje przywodz-
two w spofecznosci oraz przywodztwo globalne. Wsrod roznorodnosci
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pos}gpuje rozwoj wspolnej wiedzy i kultury opartej na réznorodnosci
mysli i stylow oraz budowaniu zaufania i stosunkow partnerskich.

W kierunku nowego przywodztwa w organizacii

Krok nastepny na drodze rozwoju zarzadzania zasobami ludzkimi,
a w tym rozwoju zawodowego pracownikéw stanowi tzw. nowe przy-
wodztwo. Jego podstawe stanowig takie cechy, jak: wizja i jej urzeczy-
wistnienie, motywowanie, kreowanie zmian i innowacji, charyzma, em-
powerment, angazowanie pracownikow w sprawy firmy, stymulowanie
doskonafosci w wykonywaniu zadan, aktywne podejscie do otoczenia
oraz zarzadzanie wiasng karierg przez pracownikow.

Na szczegolng uwage zasfuguje akcent ,nowego przywodztwa” na
zarzadzanie charyzmatyczne, kidre w gospodarce opartej na wiedzy
niejako nawiazuje do poczatkéw industrializacji. Jednakze tego rodzaju
zarzadzanie jest pofaczone ze wzrostem upefnomocnienia pracownikow
i ich angazowania sie w sprawy organizacji oraz jej otoczenia, a takze
odpowiedzialno$¢ za wysokg jako$¢ wykonywanej przez siebie pra-
cy. Cechg nowego przywodztwa jest brak angazowania si¢ organizacii
w rozw0j pracownikow, mimo takich wymagan wobec pracownikow
zZwigzanych z jej rozwojem. Tak wiec odpowiedzialno$¢ za rozwoj swej
kariery ponoszg sami pracownicy.

PODSUMOWANIE

Podsumowujac, niezbedne jest podnoszenie poziomu zarzgdzania
zasobami ludzkimi/zarzadzania kapitatem ludzkim w organizacjach i je-
go dostosowywanie do wspéfczesnych wyzwan spotecznych i gos-
podarczych. Przynosi to korzy$ci zaréwno samym pracownikom, jak
i organizacjom ich zatrudniajacym, a takze krajowi.

' Dz. Urz. UE C 163 z 9 lipca 2002 r.

2 Powolny i mafy postep w realizacji tych strategii w krajach czionkowskich
UE sprawit, ze jeszcze w 2010 r. proces ich wdrazania nie zostat zakon-
czony, a termin ich wdrozenia przedtuzono do 2011 .

3 http://www.mg.gov.pl/Bezpieczenstwo+gospodarcze/Strategia +
Europa+2020. Cyt. za (Zarzadzanie... 2013: 22).

4 W organizacjach, w ktorych nie wystepujg takie komorki, rolg tg spetnia-
ja stuzby zatrudnienia.

5 W przypadku tych drugich koszty stazu ponosi zazwyczaj organizacja
delegujaca stazyste.

6 Patrz artykut U. Jeruszki w tym numerze ,Polityki Spotecznej”.

7 Qprocz przywodztwa w pracy i w organizacii wystepuje tez przywodztwo
spofeczne. Mimo jego wielkiej wagi nie jest ono przedmiotem rozwazan
w niniejszym artykule, poniewaz wykracza poza jego zakres tematyczny.
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KSZTALCENIE W MIEJSCU PRACY.

ORIENTACJA NASTAWIONA NA ROZWOQJ | UCZENIE SIE

WPROWADZENIE

W wielu publikacjach naukowych i praktyce funkcjonowania roz-
nych instytucii spotkac sig mozna z rozmaitymi okresleniami dotyczacy-
mi zdobywania i zwigkszania kompetencii, jak np. ksztatcenie, szkolenie,
uczenie sig, przyuczanie, doksztalcanie, podwyzszanie kwalifikacji, edu-
kacja zawodowa, doskonalenie zawodowe. Niejednokrotnie tres¢ tych
pojec jest odmiennie rozumiana przez ich autorow. W celu eliminacii
rozwazan terminologicznych na potrzeby niniejszego artykutu okreslenie
»ksztatcenie” przyjeto jako zamienne z wyzej wymienionymi pojeciami.

Nauke (ksztafcenie) i prace (prace zawodowa) zalicza sie do pod-
stawowych form dziatalnosci ludzkiej. Na og6t nie przeciwstawiamy
sobie tych dwoch tak waznych dziedzin ludzkiego zycia. Wspotczesny
czlowiek coraz czgSciej przeczuwa, ze wiaciwe rozumienie i $ciste 13-
czenie tych istotnych sfer ludzkiego zycia stanowi droge wyjécia z wielu
zagrozen, jakie powstaja w nowoczesnych spofeczeristwach' w zwigzku
Z wykonywaniem pracy.

Ludzie majg rdzne potrzeby, ktore wigza sie z ich zachowaniami
w pracy. Gzy w hierarchii potrzeb cziowieka dominujg potrzeby wyréw-
nywania deficytow czy tez potrzeby rozwoju? Dlaczego czlowiek rozwija
sig przez ksztatcenie w miejscu pracy? Jakie wyroznia sig formy ksztal-
cenia w migjscu pracy? Jakie czynniki determinujg rozwoj oséb pracu-
jacych? Jakie mozna wskazac¢ walory ksztaicenia w miejscu pracy?

W zamierzeniu autorki niniejszy artykuf ma stanowi¢ prébe odpo-
wiedzi na te pytania. Zastanawiam sig w nim zarowno nad specyfika
ksztafcenia w miejscu pracy i jego warto$cig teoretyczng i praktyczna,
jak tez nad uwarunkowaniami rozwoju i uczenia sig 0s6b zatrudnionych
W 0rganizacji.

OKRESLENIE PRACY | PRACY ZAWODOWEJ

Rozpocznijmy analizy od desygnatéw pojgcia ,praca”, by nastep-
nie przejs¢ do nazwy o wezszym znaczeniu — ,praca zawodowa”2.
W artykule skoncentrowano sig na tych aspektach pracy, ktére dotycza
samego czlowieka, jego istnienia, ksztafcenia i rozwoju.

Fenomen ludzkiej pracy nie jest fatwy do ogarnigcia. Stowo ,praca”
wigzane jest z diugim szeregiem kontekstow. Pedagogika pracy rozwaza
pojecie pracy ze stanowiska antropologii pedagogicznej. Praca rozni sie
od innych typow ludzkiego dziatania. Nie jest ona czynnoscig instynk-
towng ani zabawa, lecz wytworzong czynnoscig z mozliwosci, wiedzy
i woli czlowieka, a w zasadzie struktura czynnosci prowadzaca do obiek-
tywnie wartosciowego wyniku. Podkresla to spofeczny charakter pracy.
Odzwierciedla sig w niej dazenie jednostki i uwarunkowania spofeczne,
przez co praca staje sie fenomenem kulturowym.

Jedno z okresler odnoszacych sie do antropologicznej funkcjonal-
nosci pracy, podawane przez autoréw Sfownika wspdlczesnego jezyka
polskiego (1998: 139), brzmi: Praca to ogdf Swiadome wykonywanych
czynnosci, podejmowanych dziafan, ktdrych celem jest wytworzenie
okreslonych ddbr materialnych lub kulturalnych, warunkujacych egzy-
stencje i rozwdj spofeczeristwa. Poswigcam tej definicji chwile uwagi,
by wydoby¢ jej cechy istotne dla podejmowanego tu zagadnienia.

Praca to kazdy rodzaj $wiadomie wykonywanych czynnosci czy
dziatan. Tym sposobem spo$réd wszystkich dziatan ludzkich obej-
mowanych mianem zachowania (czy behawioru) eliminuje si¢ te, ktdre
maja charakter reaktywny, nie w pefni $wiadomy. Zafozenie to jest jed-
nak o tyle ryzykowne w swej jednoznacznosci, ze istniejg takie czynno-
sci, ktore za pracg nalezy uznac, a ktore maja charakter rutynowy, wy-
soce zautomatyzowany, a wigc w bardzo niskim stopniu $wiadomy. Sg
nimi np. nawyk czy przyzwyczajenie. Zautomatyzowane umiejetnosci
czynnosciowe nazywa sig nawykami. Wielokrotne powtarzanie czynno-
Sci w takiej samej sytuaciji prowadzi do automatyzacji umiejetnosci. Po
opanowaniu umiejgtnosci dostatecznie ztozonej nastepuje faza dosko-
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nalen i podnoszenia sprawnosci, giéwnie przez automatyzacje wyko-
nania niektorych czynnosci, tj. przemiang ich w nawyki. Gdy nawyk
staje sig potrzeba, przechodzi w przyzwyczajenie. Przyzwyczajenie
powstaje przez powtarzanie pewnych czynno$ci, a uzewngtrznia sig,
jezeli zaistnieje okreslona sytuacija, ktora wywotuje potrzebe wykona-
nia tych czynnosci.

Cytowana definicja oraz inne znane mi definicje pracy podkreslaja,
ze praca jest celowg dziafalnoscia, zawiera wigc w sobie element racjo-
nalny i wolitywny. Ale takze ,celowo$¢”, druga ze wskazywanych cech,
nie stuzy dobrze wigkszej transparentno$ci pojecia pracy. Po pierwsze,
brak takich czynnosci, ktore bylyby bezcelowe w rozumieniu bezuzy-
tecznosci czy bezsensownosci. Po drugie, pojecie celowosci sugeruje
silny stopien zmentalizowania zamiaru, z ktorym zwigzana jest czyn-
nosc, podczas kiedy mozliwe bytoby wskazanie takich czynnosci, kto-
rych zakiadanym ,produktom” czy ,wytworom” brakuje dostatecznej
wyrazistosci logicznej lub wyobrazeniowe;.

Jedyne uzasadnienie dla charakterystyki teleologicznej stanowi
rozréznienie w obrebie form aktywnosci na: proaktywno$é i reaktyw-
nosc. Proaktywno$¢ zmierza do wzglednie okreslonego celu, a zatem
jest nastawiona na przyszio$é. Reaktywnosé jest natomiast odzewem
na bodziec-przyczyng z nieodleglej wprawdzie, ale jednak przesziosci®.
Zgodzi¢ sig nalezy z M. Budajczakiem (2009: 57), iz istotng kategoria
charakteryzujgca pojecie pracy wydaje sig w tym kontekscie , proaktyw-
nosc”, a nie ,Swiadomosc¢” czy ,celowosc”.

Waznym wskazaniem jest wreszcie uznanie, ze praca generuje ta-
kie efekty, ktore stanowig sposoby i okazje spefniania uniwersalnych,
a jednoczesnie konkretyzowanych w naturalnej i spolecznej czasoprze-
strzeni warunkow zycia ludzkich jednostek i spotecznosci. Interesujacy
wydaje si¢ w analizowanej definicji dodatek o poszukiwaniu coraz lep-
szych drog czynienia zado$¢ tym zyciowym warunkom-wymogom, bo
tak mozna interpretowac uwagi o ludzkim rozwoju.

Wskutek przeprowadzonej analizy uzyskujemy okreslenie poje-
cia pracy, wedle ktdrego praca to kazdy typ ludzkiej proaktywnosci
generujacy efekty materialne i niematerialne, zaspokajajace ludzkie po-
trzeby.

W znaczeniu wezszym praca to realizowana przez czlowieka dziatal-
nos¢ zawodowa, a zatem sekwencja czynnosci wykonywanych przez
przygotowanego do niej pracownika dla zaspokojenia potrzeb w ramach
spofecznego (ekonomicznego, politycznego lub kulturowego) podziatu
zada lub funkcji oraz poddana spotecznej kontroli, ewaluacii i gratyfika-
cji (wynagradzaniu).

Do tego okreslenia pracy zawodowej nalezy doda¢, ze struktury
czynnosci sensomotorycznych i intelektualnych sg kwalifikacyjnymi
wymaganiami miejsc pracy, jakie wynikajg z zadari zawodowych.
Wykonywanie czynnosci wymaga opanowania odpowiednich struk-
tur umiejetno$ciowych oraz procedury czy procedur poszczegdlnych
dziafan. Czynnosci roznig sig rodzajem, zakresem, poziomem i stop-
niem ztozonosci. Z rozszerzaniem i komplikowaniem zadan i czynnosci
zawodowych scisle tgczy sig niezbedny poziom przygotowania zawo-
dowego. Dostatecznie bogaty system czynno$ci zawodowych zakfa-
da konieczno$¢ odpowiedniego, diuzszego okresu ksztalcenia, a takze
zawiera drogg awansowa i wywoluje czynniki skladajace sie na roz-
woj zawodowy czfowieka pracujgcego. Wyodrebniony system zadar
I czynnosci wymaga od pracownika dla ich realizacji odpowiednich
kompetencji zdobywanych w wyniku procesow ksztatcenia zawodo-
wego, odbywajacych sig wiasciwie nieustannie, w ciagu catego okresu
aktywnosci zawodowej. W tym definiendum pojecia pracy zawodowej
uwidacznia sig aspekt pedagogiczny pracy ludzkiej.

W tym okresleniu pracy zawodowej uwidacznia sig znaczenie roz-
woju zawodowego cztowieka wobec zmiennosci tresci pracy, wyposa-
zenia technicznego, organizacji pracy, a wraz z nig zmienno$ci wyma-
gan wobec pracownikow.
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KSZTALCENIE | PRACA CZYNNIKAMI ROZWOJU CZLOWIEKA

Ksztalcenie i praca w identycznej mierze sg naturalnymi wiasci-
wosciami czowieka. W nich wyraza on swojg rozumnosé, wolno$é
i potencjalno$c. Dzigki ksztafceniu i pracy cztowiek jest obecny w $wie-
cie i bez nich nie moze sig rozwijac.

Praca nie ma charakteru jedynie materialistycznego, lecz takze
duchowy — jest to dziafanie, ktére ksztaftuje Swiadomo$¢ dziatajace-
go, jego charakter i osobowos¢. Nie mozna zaciesnia¢ pracy tylko
do wytwarzania dobr gospodarczych, Swiadczenia ustug, przetwarzania
przyrody. Korzysci ekonomicznej nie mozna uznac za jedyny bodziec do
pracy. Pracg nalezy wiazac przede wszystkim z samym czlowiekiem,
z wszystkimi jego potrzebami, a dopiero potem z jej efektami. Dodat-
kowo, uwzgledniajac stalg potrzebe doskonalenia kompetencji, mozna
stwierdzi¢, iz znaczenie pracy jako czynnika ksztattujacego aktywno$é
jednostki i przebieg jej Zycia znacznie wzrosto.

Praca zawodowa wywoluje potrzebg ustawicznego ksztatcenia.
Czlowiek uczy sie, jezeli dzigki analizie dostgpnych mu informaciji zmie-
nia swe kompetencije i zachowania. Jak wspominat jeden z czofowych
amerykanskich badaczy doskonalenia organizacji P Senge (1998: 26),
prawaziwe uczenie sig sigga do sedna tego, co to znaczy byc czfowie-
kiem. Dzigki uczeniu si¢ przeobrazamy samych siebie. Dzigki uczeniu
sie jestesmy w stanie zrobic cos, czego inaczej nie bylibysmy w stanie
zrobié. Dzieki uczeniu sig postrzegamy Swiat i nasze relacje z nim.
Dzigki uczeniu Sig rozwijamy nasze moZzliwosci tworcze, Stajemy sig
czgscig tworczych procesow Zycia. W kazdym z nas tkwi gleboki gfod
tego rodzaju nauki. Uzycie w przytoczonym cytacie sfowa glod wskazu-
je na podstawowe znaczenie uczenia si¢ w hierarchii potrzeb cztowieka,
kiore jest takze warunkiem koniecznym do samorealizacii i osiggania
zadowolenia z zycia i z pracy.

Cziowiek dziatajac, czyli przeksztaicajac lub tworzac cos, jednocze-
nie doswiadcza i stwierdza, ze co$ dzieje sig wewnatrz niego. Mowigc
inaczej, kazde dziatanie ludzkie ma dwojaki charakter: jest jednoczesnie
przechodnie i nieprzechodnie. Jest przechodnie, gdyz wykracza poza
podmiot — dziafajacego — i dokonuje zmian w otaczajacym go Swiecie.
Jest nieprzechodnie, czyli pozostaje w podmiocie — w dziafajgcym —
i co$ sie dzieje w jego wnetrzu. Powstaje w nim nowa jako$¢, nowa
warto$¢. Przez dziafanie — uczenie sig i prace — cztowiek ksztattuje Swiat
zewngtrzny i siebie samego. To, czy czlowiek dzigki uczeniu sig i pracy
staje sig wewnetrznie bogatszy czy ubozszy, nadaje sens temu, co przez
niego jest wytwarzane.

Rozwoj czlowieka, dochodzenie do mistrzostwa, stawanie sig coraz
doskonalszym pracownikiem jest miarg wartosci zardwno wytworow
pracy, jak i samej pracy, a nie odwrotnie.

Kazdy cztowiek posiada potencijaf zwany kapitatem ludzkim. Kapitaf
ludzki postrzegany indywidualnie to ucielesnione w osobie jej atrybuty
istotne z punktu widzenia potencjalnych i/lub aktualnych pracodawcow.
Kapitat ludzki obejmuje kombinacje wrodzonych talentow i zdolnosci,
predyspozycji, wyznawanych warto$ci, nabyta wiedze i umiejgtnosci,
zdrowie, motywacjg do pracy i uczenia sig, zaangazowanie, gotowosc
do podejmowania ryzyka oraz inne cechy i wiasciwosci czlowieka za-
rowno te realnie istniejace, jak i potencjalne, ktére sq wykorzystywane
i doskonalone w catym okresie aktywnosci zawodowej oraz stanowig
arodio aktualnych i przyszlych wartosci finansowych (Pocztowski
2004). Wyr6zniajaca cecha kapitafu ludzkiego jest to, ze jest on tworczy
(rozwojowy), odnawialny, praktycznie niewyczerpywalny, ludzie bowiem
maja zdolno$¢ do uczenia sie i ciagtego doskonalenia umiejgtnosci oraz
innych kompetencii (zakladajac, ze choroba nie wywoluje regresji roz-
Woju cztowieka).

~ Nakfady (materialne i czasu) na rozwoj czynnika ludzkiego traktuje
sig w kategoriach ekonomicznych — jako inwestycje, ktore maja przyno-
Si¢ zyski. Ksztatcenie to inwestowanie w kapitat ludzki. Akumulowanie
Kapitatu ludzkiego odbywa sie w procesach ksztaicenia. Pracownicy,
praktykanci stanowia cenny kapital, trudny do skopiowania przez kon-
kurencje, ktdrego warto$¢ powinno sie systematyczne podnosic, inwe-
stujac w niego poprzez rozne formy ksztaicenia w miejscu pracy. Ich
podstawa jest pozytywna motywacja wobec nauki. Motyw jest tym, CO
Pobudza cziowieka do dziatania lub podtrzymuje rozpoczete juz dziafa-
nie i nadaje mu kierunek; czasem powstrzymuje od dziafania. Motywem
dzialania czlowieka moze by¢ zdobycie lub podwyzszenie wiasnych
kompetencii, uznanie spofeczne jego pracy, awans lub wiasny rozwoj
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zawodowy. Motywy dziatania mozna rozbudzac i kierowac ich rozwojem
W procesach ksztaicenia i w procesie pracy.

T. Tomaszewski (1978) w swej definicji pracy zawodowej wysunat
postulaty efektywnosci (wydajnosci) pracy i humanizacji pracy. W po-
stulacie wydajnosci chodzi o to, aby pracownik produkowal dobrze
i duzo. W postulacie humanizacji pracy chodzi za$ o to, aby praca stawa-
fa sig nie tylko zrodtem utrzymania, ale takze potrzebg cziowieka i czynni-
kiem jego dalszego rozwoju. Dzigki faczeniu podejscia humanistycznego
W organizacji z podejciem systemowo-technicznym mozna lepiej roz-
poznawac wiele barier na $ciezce uczenia sie, innowacji i zmian.

KSZTALTOWANIE KOMPETENCJI W MIEJSCU PRACY

Istotnym rysem kompetencji ksztattowanych w miejscu wyznaczo-
nym do wykonywania pracy jest nauczanie i uczenie sig* przez prace.

Generalnym celem ksztaicenia pracownikéw w miejscu pracy jest
ich przygotowanie do pefnienia aktualnych i przysztych rél zawodowych
(organizacyjnych). Ten cel przektada sig na cele bezposrednie, do kto-
rych zalicza sig: zdobywanie i uzupetnianie wiedzy, nabywanie i rozwi-
janie umiejetno$ci zawodowych oraz ksztaftowanie wiasciwych postaw
zawodowych i innych cech niezbednych do skutecznego wykonywania
danego zadania lub danej pracy.

Dodajmy do tego jeszcze posrednie cele ksztaicenia w miejscu
pracy, do ktérych zalicza sig: poszerzanie horyzontdw poznawczych
i sprzyjanie zaspokajaniu potrzeb samorealizacji. Te dodatkowe cele
nawigzuja do potrzeb A. Maslowa, umieszczonych na szczycie jego
hierarchi.

W toku ksztaicenia w miejscu pracy dazymy do tworzenia klima-
tu organizacyjnego sprzyjajacego rozwojowi i kreatywnosci, kultury
organizacyjnej preferujacej wartosci dochodzenia do mistrzostwa,
wyposazenia uczacych sie w praktyczne umiejgtno$ci postugiwania sig
narzedziami i wyspecjalizowanym sprzetem. Mozna w pewnym skrocie
powiedziec, ze ksztalcenie w migjscu pracy ma za zadanie ksztattowanie
samodzielnosci i odpowiedzialnoSci z jednej strony, a z drugiej — sto-
sownych umiejetnosci. Jest ono swoistym transferem wiedzy teore-
tycznej do praktyki, generatorem wiedzy praktycznej na podstawie real-
nych do$wiadczen o charakterze obiektywnym. Jest ono nadzorowane
i konsultowane. Podlega systematycznej ewaluaciji oraz gratyfikacji.

Ksztatcenie w miejscu pracy moze odbywac sig poprzez uczestnictwo
w r6znego rodzaju formach organizacyjno-programowych i na rozmaitych
poziomach. W jego obrebie wyrdznia sig ksztatcenie szkolne (formalne),
pozaszkolne (pozaformalne) oraz nieformalne (codziennosc).

Formalnemu ksztatceniu w miejscu pracy odpowiadac¢ moze ksztat-
cenie w systemie dualnym, w ktérym gtéwna drogq nauczania jest
uczestnictwo w procesie pracy, ksztafceniu pozaformalnemu — szeroko
rozumiane Szkolenia i kursy zawodowe w miejscu pracy, konferencje
i seminaria informacyjno-specjalistyczne, za$ ksztatceniu nieformalne-
mu — nabywanie i doskonalenie wiedzy i umiejgtnosci z codziennego
do$wiadczenia zawodowego, poprzez obserwacjg pracy innych pra-
cownikow i migdzypracownicza komunikacije.

Nauka w szkole pofaczona z praktyka® — praktyczng naukg zawodu
w zakladzie pracy to najwazniejsza cecha systemu dualnego. Praktyka
w zakladzie pracy to praca zgodna z kierunkiem ksztatcenia, z naucza-
nym zawodem. Praktyka sensu stricto to dziatalno$¢ produkcyjna, ustu-
gowa, spoleczno-organizacyjna. Gdzie nie ma takiego dziatania, tam nie
ma praktyki w jej najbardziej istotnej postaci. Eksperci zalecaja, aby
ksztalcenie w miejscu pracy i systematyczne gromadzenie doswiad-
czef zawodowych obejmowalo, w zaleznosci od zawodu, od 25% do
50% cafego programu nauczania zawodu. System dualny tradycyjnie
stosowany jest w nauce zawodéw rzemiesiniczych, a takze zawodow
szkolnych. Niestety, w systemie szkolnictwa zawodowego bardziej po-
stulowany niz stosowany.

Ksztaicenie ustawiczne pracownikéw odbywa sig na podwalinach
ksztalcenia szkolnego i — na ile jest to mozliwe — w ramach danej firmy,
a nie na kursach zewnetrznych (tak powstaje potencjat tzw. organizacji
uczacych sig). W dobrze zorganizowanej firmie szkolenie pracowni-
kow stanowi jeden z podstawowych elementow systemu kadrowego
(strategii kadrowej)®, a nakfady na szkolenie traktuje sig jako inwestycje
w kapitat ludzki, zwigkszajac tym samym jego wartosc. Migdzy ucze-
niem sig i dzialaniem zawodowym realizowanym w miejscu pracy
istnieje staty zwiazek, co wyraza sig w programach szkolen.
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W ksztaiceniu w miejscu pracy znajduje w peini zastosowanie
zasada zwigzku teorii i praktyki. Wigzanie teorii z praktyka to prawo
procesu poznawczego, a zarazem fundamentalna zasada dla rozwijania
umiejgtnosci stosowania wiedzy w dziataniu. Wigzanie teorii z praktyka
nie deprecjonuje ani teorii, ani praktyki, ktore s3 rownie waznymi czynni-
kami poznania. Nawet przeciwnie — teoriopoznawczy dorobek uwidacz-
nia sig przez ich dialektyczny zwiazek. Teoria staje si¢ mocniejsza, im
bardziej zgadza sig z praktyka. Ale teoria jest tez Swiatlem dla dziatan
praktycznych, ktore bez niej bylyby niepewne i losowe. Sama praktyka
bez teorii stracitaby swoj walor praktyczny i poznawczy. Oderwanie
procesu ksztatcenia od praktyki prowadzi do werbalno-abstrakcyjnego
nauczania, za$ oderwanie od teorii — do utylitaryzmu dydaktycznego.
Wiazanie praktyki z teorig jest najwyzszym poziomem intelektualizacii
ksztatcenia.

Najczgsciej wymienia sig nastgpujace metody uczenia si¢ w migjscu
pracy: uczenie sig przez nasladownictwo, przez proby i biedy, przez roz-
wigzywanie problemow, przez zrozumienie, przez doswiadczenie, przez
dziafanie, przez zespotowe uczenie si¢ oparte na dialogu. Wigkszo$¢
realizowanych programoéw szkolenia stanowi kombinacije kilku metod
szkolenia. W zestawieniu 1 zamieszczono klasyfikacje metod szkole-
nia, uwzgledniajaca nastepujace rodzaje celéw: przekazanie informacii
dotyczacych okreslonej dziedziny, ocena zachowania w symulowanych
sytuacjach, wyksztatcenie umiejgtnosci w radzeniu sobie w konkretnych
sytuacjach pracy, mozliwosci dokonania wiasnych obserwaciji.

Zestawienie 1. Metody szkolenia
w zaleznosci od zafozonych celow

Optymalizowanie
zachowania Doskonalenie umiejetnosci

w biezacych sytuacjach | (szkolenie na stanowisku pracy)

(metody symulacyjne)

Przekazywanie
informacji

Wykfady Analiza przypadku Rotacja stanowiskowa
Konferencje Analiza incydentalna Szkolenie wstepne
Instrukcje Odgrywanie rol Uczestniczenie w realnych

programowane | Pakiet cwiczen
Gry kierownicze

grupach problemowych
Szkolenie pod nadzorem specjalistow

Trening interpersonalny | Szkolenie przez obserwacje

Zrédo: Bartkowiak 1998: 97.

Szkolenie moze odbywac sig na stanowisku pracy (on the job) lub
poza nim (off the job). Nauke na stanowisku pracy nazywano poczatko-
wo szkoleniem typu ,usigdz przy mnie”. Najwazniejsza wada tej metody
polega na trudnosciach z organizowaniem skutecznej nauki podczas
wykonywania pracy. Uczac sig w trakcie pracy, pracownik moze mie¢
ograniczone mozliwosci wykonywania wystarczajacej liczby cwiczen,
ktorym towarzyszyloby dobre wsparcie dydaktyczne ze strony trenera.
Szkolenie poza stanowiskiem pracy stwarza trenerowi wigksze mozli-
Wwosci zaaranzowania sprzyjajacych warunkéw szkoleniowych.

Ksztafcenie w miejscu pracy odbywa si¢ czesto pod bezposrednia
opiekg wykwalifikowanego pracownika pefnigcego rolge mentora. Mento-
ra definiuje sig jako osobg o wigkszym do$wiadczeniu, zajmujacg wyz-
sze stanowisko, ktéra moze stuzy¢ podopiecznemu radg i udziela¢ mu
wsparcia, tak aby dopoméc mu w rozwoju kariery zawodowej i w pod-
noszeniu poziomu wykonywanej pracy. Mentor moze zatem nie tylko
wywiera¢ wplyw na to, w jakich szkoleniach i programach rozwoju
zawodowego uczestniczy jego podopieczny, ale takze w nieformalny
s$posob — podczas nieformalnych rozméw, pokazéw i ¢wiczen — przeka-
zywa¢ mu pewng wiedzg. W kulturze zachodniej doskonale sprawdzaja
sig mentoring i coaching, oparte na wspotpracy ludzi o bardzo zréznico-
wanym doswiadczeniu. Sg one znane takze w Polsce. Niestety, bardziej
znane niz stosowane. Jak wykazujg wyniki badan przeprowadzonych
pod kierunkiem prof. E. Krynskiej (2007), w polskich przedsigbior-
stwach niezbyt powszechne s3 praktyki wykorzystywania jako mento-
row pracownikow w wieku powyzej 50. roku zycia, ktorych wiedza
i doswiadczenie mogtyby przyczynic sig do bardziej efektywnego wdra-
zania miodych czy nowych pracownikéw w dziatania firmy.

Ksztafcenie w miejscu pracy podlega systematycznej ewaluacii
i daje mozliwosc bezposredniej weryfikacii efektow. Istnieje specyficzne
sprzezenie zwrotne, ktore nie tylko zapewnia biezgcq informacig o wy-
nikach pracy, ale takze o tym, czego sig trzeba nauczyé, aby efektywnie
realizowac przyszie dziaania. Dysfunkcie (braki) efektow ksztatcenia sa
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wykrywane w toku jego ewaluaciji. Rozroznia sig ewaluacig ksztattujaca
i sumujaca. Pierwsza z nich jest wartosciowaniem wynikéw pracy
w toku ich tworzenia. We wczesnych fazach prac ich wykonawcy wy-
kazujg duzg podatnosc na zmiany, a w koricowych fazach — raczej matg.
Ewaluacja ksztaftujgca rozpoczyna si¢ mozliwie wczesnie i dokonuje
w sposob ciagly do korica realizacji danego zadania czy danej pracy.
Z tego powodu nazywa sig ja biezacg lub konstruktywna. Ewaluacja
sumujaca jest wartosciowaniem wynikow koricowych pracy. Zaletg
takiej ewaluacii jest ujgcie catosci uzyskiwanych wynikow, ale wada
— brak mozliwosci dokonywania zmian w strukturze umiejetnosciowej
juz ,zamknigtej”. Moze ona natomiast dostarcza¢ informacji waznej
dla uczacego sig na przyszios¢, dla ktorego — z uwagi na elastyczno$é
struktur umiejgtno$ciowych, umozliwiajaca tworzenie efektywnych kon-
figuraciji dziatan — stanowi ona rodzaj ewaluaciji biezacej.

Odroznia sig zatem formalne i pozaformalne procesy ksztafcenia
W miejscu pracy, zorganizowane i zinstytucjonalizowane, posiadajace
jasno okreslone cele, programy i metody oceny efektow ksztatcenia, od
nieformalnych procesow uczenia sig, ktore ujawniajg sig wraz ze wspot-
dziafaniem ludzi wykonujacych zréznicowana, ale zmierzajacg do wspol-
nego celu pracg. Nieformalne nabywanie wiedzy i umiejgtnosci w miej-
scu wykonywania pracy zalezy od wielu okoliczno$ci, takich jak tres¢
zadan pracowniczych, rodzaj wyposazenia technicznego, formy komu-
nikacji werbalnej i niewerbalnej itp. Ma ono charakter czgsto niezwerba-
lizowany. S3 to emocje i mowa ciafa, a takze obrazy przedmiotow i zja-
wisk rejestrowane w mézgu i kierujace dziataniem, cho¢ nieposiadajace
werbalnego wyrazu.

Coraz czgsciej poddaje sig krytyce przekonanie jakoby tylko w zorga-
nizowanym systemie edukacyjnym mozna bylo zdoby¢ wartosciowe wy-
ksztatcenie, cho¢ w rzeczywistosci cztowiek uczy sig najwiecej i zarazem
najskuteczniej wiasnie poza zinstytucjonalizowanym systemem o$wiato-
wym, rozwigzujac problemy, ktére stawia przed nim zycie zawodowe.

ORIENTACJA NA ROZWOJ
1 UCZENIE SIE CZLOWIEKA PRACUJACEGO

Liczne opracowania poparte badaniami empirycznymi wyraznie
dowodzg, ze ludzie roznig si¢ migdzy soba ze wzgledu na nastawienie
na wiasny rozwoj i uczenie sig. Za najwazniejsza determinantg owej
orientacji uwaza sig motywacje do zdobycia okreslonych celéw zawo-
dowych, samg za$ orientacje definiuje si¢ jako dazenie do rozwoju
posiadanej wiedzy i umiejetnosci, do posiadania biegtosci lub wrecz
doskonafosci w okreslonej wiedzy czy umiejgtnosciach. W aspekcie
praktycznym zwraca sig uwage na uczestnictwo posiadajgcych jg 0sb
w okreslonych formach permanentnego uczenia sig.

Wediug G. Bartkowiak (1998), a takze innych autorow (Oleksyn
2006; Ratajczak 1993; Senge 1998) orientacja nastawiona na rozwéj
i uczenie sig 0sob pracujacych jest wielorako uwarunkowana. Czynni-
kami ja ksztattujacymi sa:

1) zmienne zwigzane z samym cziowiekiem, tj. komponenty osobo-
we kierowania wiasnym rozwojem (poznawczy, emocjonalny i behawio-
rainy), znaczenie kariery zawodowej w zyciu cztowieka i jego potrzeby
samorealizacii, prestizu i uznania;

2) spostrzegana przez pracownika filozofia i polityka organizacji:

3) spostrzegana charakterystyka wykonywanej pracy. Kazdy z wy-
mienionych czynnikéw wywiera wplyw na rodzaj, forme, natezenie oraz
utrzymanie orientacji nastawionej na rozwoj.

Mozna wyrozni¢ cztery sprzezone ze soba elementy komponentu
poznawczego:

1) osiagalnos¢ i dostepnosc obrazu wiasnej osoby, spostrzegana
rozbiezno$¢ migdzy ,ja realnym” a ,ja prawdopodobnym?”,

2) przeswiadczenie 0 mozliwosciach osiggania sukcesu w dziafa-
niu,

3) wewnetrzna presja na realizacje celow zwigzanych z ucze-
niem sie,

4) przeswiadczenie o wiasnej skutecznosci uczenia sie.

Spostrzezona rozbiezno$¢ migdzy rzeczywistym a postulowanym
obrazem wiasnej osoby jest istotnym czynnikiem motywujacym czto-
wieka do dziafania, jednak wymaga od niego dostrzezenia konieczno$ci
nabycia pewnych umiejgtnosci, w tym uczenia sie, ktore petnig funkcie
instrumentalng w dazeniu do wyznaczonego celu — zredukowania do-
strzezonej rozbieznosci.
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Pracownicy posiadajacy przeswiadczenie o wiasnych mozli-
wosciach w zakresie przyswajania sobie wiedzy i umiejgtnosci, czyli
osiagnigcia przez siebie sukcesu w zakresie podejmowania zadan zwig-
zanych z uczeniem sig, wykazuja wysoka motywacje do uczenia sie
nowych umiejgtnosci. Niektorzy badacze przeswiadczenie o wiasnej
skutecznosci uczenia sig zastapili pojgciem ,zaufania do siebie” jako
czynnika determinujacego aktywnos$¢ nastawiong na uczenie sie.

Ludzie nastawieni na rozwoj, ktérzy majg wyksztaicone struktury
poznawcze i pozytywnie wartosciujq aktywno$¢ zwiazang z uczeniem
sie, beda takze demonstrowali takie postawy w zachowaniu. Na tej
podstawie mozna przewidywac ich zachowanie wobec wszelkiej aktyw-
nosci, ktora wiaze sig¢ z nastawieniem na rozwoj kompetencji, tj. uczest-
nictwa w szkoleniach, kursach, warsztatach, praktykach, stazach. Po-
siadanie pozytywnie wartosciowanych postaw wobec uczenia sie,
opartych na minionych doswiadczeniach i zakoriczonych sukcesem
sprawia, e istniejgca w pamigci poznawcza reprezentacja moze zostac
bardzo szybko uaktualniona i w zwigzku z tym moze doj$¢ do ,generali-
zacji” rozpatrywanej w kategoriach teorii uczenia sie jako ,generalizacii
bodzca” i ,generalizacji reakcji”. Wowczas cztowiek zdecydowanie fa-
twiej podejmie konkretne zachowania zwigzane z wiasnym rozwojem
i uczeniem sig.

Orientacje na rozwoj i uczenie si¢ determinujg takze czynniki, kto-
rych zrdto lezy po stronie organizacji. Nalezg do nich: wewnetrzna sy-
tuacja organizaciji, rodzaj wykonywanej pracy oraz wymagania od czfo-
wieka zwigzane z pracg. Do zmiennych organizacyjnych, ktérych zrodta
nalezy upatrywa¢ wewnatrz organizaciji, zalicza sie:

— filozofie danej organizacji, ktora zaktada prowadzenie polityki
kadrowej nastawionej na rozwoj pracownika,

- rodzaj i wielko$¢ zasobow szacowanych w kategoriach realnych
kwot, przeznaczonych na rzecz uczenia si¢ swoich pracownikow,

- relacje miedzy wspotpracownikami i przefozonym, ktadace na-
cisk na orientacje rozwojowa i dostarczajace spofecznego wsparcia.

Grupa spoteczna wspotpracownikow i przetozonych wywiera istot-
ny wplyw na zachowania i postawy ludzi ze wzgledu na zewnetrzne
i wewnetrzne bodzce, ktdrych oddziatywaniu poddani sg ci ludzie. Bodz-
ce zewnetrzne wyplywaja z uczestnictwa czlowieka w grupie. Tworzg
je inni ludzie (np. pracownicy danego wydziafu), warunki zewngtrzne,
migjsce pracy itp. Wszyscy czionkowie danej organizacji sg przedmio-
tem dziatania owych bodzcow. Bodzce wewnetrzne sg zréznicowane
i oddziatuja w sposob selektywny. Moga je stanowi¢ pochwaly i nagro-
dy o charakterze materialnym i pozamaterialnym. Bodzce te wywotujg
okreslone pobudzenie, ktére moze by¢ rozpatrywane w kategoriach
poznawczych, emocjonalno-motywacyjnych oraz behawioralnych.

Orientacja nastawiona na rozwdj i uczenie sig jest takze uwarunko-
wana spostrzegana charakterystykg pracy, a wigc miedzy innymi tym,
W jakim stopniu praca stanowi indywidualne wyzwanie do dalszego
uczenia sig, czy praca jest na tyle ztozona i réznorodna, ze daje szanse
wykorzystania juz posiadanych zdolnosci i umiejgtnosci oraz umiejgtno-
$ci, ktére cziowiek pragnie i powinien posiadac. Innymi stowy, chodzi
0to, czy wachlarz atrybutow posiadanych przez konkretnego cztowieka
moze zosta¢ w konkretnej pracy wykorzystany, poniewaz realizowane
W jej trakcie zadania wymagaja okreslonej wiedzy i umiejgtnosci.

G. Bartkowiak (1998) w przeprowadzonych badaniach potwierdzita
doniosta role w procesie rozwoju pracownikow takich kryteriow pracy,
jak: mozliwos¢ wykorzystania zroznicowanych umiejgtnosci, poczucie
waznosci wykonywanej pracy, stopien identyfikacji z wykonywanym
zadaniem, poczucie autonomii, mozliwo$¢ uzyskania informacji zwrot-
nych o efektach wiasnej pracy. Autorka ta zidentyfikowata trzy kategorie
gharakterystyki pracy, ktore sa zwiazane z nastawieniem na uczenie sie.

q to:

1) zmiennosc¢ pracy (obejmujgca zmiennos¢ roli, charakteru pracy,

statusu itp.),

~ 2) charakterystyka wykonywanych zadan (mozliwos¢ wprowadza-
nia zmian, wysoki poziom odpowiedzialnosci, relacje z wspéfpracowni-
kami i przetozonymi niezwigzane z wiadza), .

3) przeszkody i ograniczenia (takie jak mozliwo$c¢ radzenia sobie
Z sytuacjami trudnymi, trudnosci w kierowaniu grupa). e

Spostrzegana charakterystyka wykonywanej pracy moze wywierac
Wplyw na orientacjg nastawiong na rozw6j i uczenie sig roznymi Sposo-
bami, tj. na ustawiczne poszukiwanie drog rozwiazywania problemow
W nowych sytuacjach wymagajacych wykorzystania zroznicowanych
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l_JmiIejetnOSCi i zakresow wiedzy, wybierania zadar wymagajgcych wio-
zenia duzego wysitku i konsekwenciji dziatania. Spostrzegana charak-
terystyka pracy moze z gory zaklada¢ konieczno$¢ doksztaicania sie
i zdobywania nowych umiejetno$ci w zréznicowanych dziedzinach ak-
tywnosci. Innymi stowy, stanowigca wyzwanie praca stymuluje do dal-
§Zego uczenia sig, wspotwystepuje wiec z poszukiwaniem zadan, ktore
pasjonujg. Zadania te z kolei s3 spostrzegane jako mozliwo$é uczenia
sig ,czego$” nowego, zdobywania nowych umiejetnosci, poszerzania
zakresu zainteresowan. Ponadto podejmowanie zadan wymagajacych
uzupetnienia wiasnych kompetencii i duzego zaangazowania sie w wy-
konywang pracg umozliwia rozpoznanie wiasnych preferencii i uswia-
domienie sobie, jakiego typu praca jest dla konkretnej osoby najbardziej
odpowiednia. Dzigki tej aktywnosci wzrasta takze konkretna wiedza
cziowieka na temat mozliwo$ci planowania $ciezki kariery zawodowej.

WALORY KSZTALCENIA W MIEJSCU PRACY

Zgodzi¢ sie nalezy z T. Oleksynem (2006: 90), gdy twierdzi, ze
kompetencje uzywane i rozwijane w procesie pracy prowadza do 0sig-
gania rezultatow zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami organizaciji
(przedsigbiorstwa). Naturalng metode koordynacji struktury i tresci
ksztaicenia z potrzebami przedsiebiorstw stwarza dualny system ksztai-
cenia. Ksztafcenie w systemie dualnym jest $cisle dostosowane do
oczekiwan i potrzeb pracodawcow oraz pozwala uczniom na plynne
przejScie od nauki w szkole do czynnego zycia zawodowego (Kabaj
2000: 184-187). Dzigki poznaniu réznorodnych sytuacji praktycznych
zastanych w zaktadach pracy absolwent szkoty zawodowej bedzie umiat
wykorzystywac¢ zdobytg wiedze i opanowane umiejetnosci nie tylko
w stereotypowych sytuacjach ,ksztatceniowo-szkolnych”, ale bedzie
umiaf je tworczo stosowa¢ w nowych sytuacjach. Dualny system
ksztaicenia coraz czesciej postrzegany jest jako wiasciwy sposob edu-
kacji zawodowej sprzyjajacej zatrudnianiu miodziezy’.

Szkolenia pracownikow w przedsigbiorstwach sg bardzo po-
wszechne. Uczestnikami szkolenia w miejscu pracy mogaq by¢ niemalze
wszyscy: od pracownikow czysto wykonawczych az po kadre kierowni-
Czq najwyzszego szczebla (naczelne kierownictwo). Tak samo sprawdza
sie ono w przypadku nowych pracownikow, jak i tych majacych diugi
staz pracy, ale np. awansowanych lub przesunigtych na inne miejsce
pracy. Uczestnicy szkolenia moga roznic si¢ pod wzglgdem wieku, do-
$wiadczenia zawodowego, umiejetnosci, ktorych im brakuje, wyksztal-
cenia i zdolnosci. Szkolenie w miejscu pracy musi zatem uwzgledniac
rozmaite konteksty, niejednorodne grupy uczestnikow oraz rézne umie-
jetnosci.

Ksztaicenie w miejscu pracy przynosi korzysci wszystkim uczestni-
kom. Korzysci te majg dwojaki charakter. Po pierwsze — kreujacy, zwig-
zany z wigkszymi mozliwosciami zatrudnienia, awansu, przemieszcza-
nia na inne stanowiska, bowiem partycypacja ludzi w zespofach rozwia-
zujacych nowe problemy, interdyscyplinarnych, reagujgcych na zmiany,
wspotuczestniczacych w zarzadzaniu zmusza do ksztafcenia myslenia
dywergencyjnego, tworczego®, uczenia si¢ konceptualizacji przemian,
podejmowania decyzji, a wigc pefnego rozwoju cziowieka, a nie tylko
pracownika, ktéry wykonuije polecenia. Po drugie — finansowy, zwigzany
z podniesieniem wynagrodzenia badz uzyskaniem premii (to podejscie
nawiazuje do teorii kapitau ludzkiego i powigzania ptacy z produktywno-
$cig pracownika, ktéra rosnie dzigki inwestycjom w kapitat ludzki).

Korzysci ksztaicenia w miejscu pracy wiazg sig z tym, ze jego efekty
przekladaja sig na lepsza wydajnosc i jakos¢ wykonywanej pracy, na
wzrost zaangazowania pracownikow w wykonywane obowigzki zawo-
dowe. Pozytywnym efektem szkolen organizowanych w przedsigbior-
stwach jest tez wigksza elastyczno$¢ pracownikow, ktorzy dzigki posze-
rzeniu i wzbogaceniu wiedzy i umiejgtnosci mogg zastgpowac innych
pracownikow na pokrewnych stanowiskach. Walory ksztafcenia w miej-
scu pracy mozna uzupetniac o tzw. migkkie kategorie, np. poprawa wize-
runku przedsigbiorstwa, wzrost kultury organizacyjnej firmy, zadowolenie
pracownikéw z mozliwosci wiasnego rozwoju. Wowczas sg tez zaspoka-
jane potrzeby ,wyzszego rzgdu”, charakterystyczne dla rozwoju cztowie-
ka, takie jak: potrzeba szacunku, przynalezno$ci, uzytecznosci, uznania,
samorealizacji.

Proces pracy jest nierozlacznie zwigzany ze zdobywaniem do$wiad-
czenia, a skoro tak, to mozna stwierdzic, ze zaktad pracy jest migjscem
permanentnego uczenia sig kontrolowanego w sposob ciagly przez pra-
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ce i wyniki tej pracy. Proces zdobywania do$wiadczenia dokonuije sie
w wyniku rozwigzywania sytuacji dydaktycznych, czyli zadan pracowni-
czych, ktorych rozwigzanie ma znaczenie bytowe dla pracownikéw. Od
tego bowiem zalezy ich pozycja i autorytet pracowniczy, a czasem na-
wet ich zatrudnienie. Cztowiek, uczac sie w miejscu pracy, poznaje
zroznicowanie ludzi, ich pogladow, umiejetnosci, uzdolnien, charakte-
row, tzn. uzyskuje praktycznie elementarne podstawy antropologii. Po-
nadto poznaje spofeczne struktury i ich funkcje w ramach zaktadu pracy,
poznaje wreszcie zwiazki i zaleznosci oraz wynikajace z tego reguty po-
rzadkowe, ktore regulujg przebieg pracy. W organizacji ludzie uczg sig
wiele od innych poprzez rozmowy, wyjasnianie procesow pracy, analizy
warunkow i organizacji pracy, analizy zasad wspoipracy poszczegol-
nych zespotow (czesto wielokulturowych), poprzez poréwnywanie sig
z najlepszymi pracownikami, ich sposobami pracy — dzigki temu osigga-
j3 lepsze wyniki.

Mozna w pewnym skrdcie powiedzie¢, ze ksztaicenie w miejscu
pracy:

— pozwala zdoby¢ intelektualne i praktyczne umiejgtnosci w tym
samym czasie;

— umozliwia wyprobowanie catego kompleksu nowo wyuczonych
umiejetnosci i daje sposobno$¢ natychmiastowego zastosowania ich
w praktyce;

- umozliwia bezposrednig weryfikacje efektow ksztaicenia, zapew-
nia natychmiastowe otrzymanie informacji zwrotnych o wynikach pracy
(ocena), a takze o tym, czego sie trzeba nauczy¢, aby efektywnie reali-
zowac przyszte dziatania;

- uwzglednia indywidualne podejscie, szybkga mozliwos¢ modyfi-
kaciji programu, umozliwia dostosowywanie tempa uczenia i programu
do indywidualnych mozliwo$ci uczacego sie;

- umozliwia obserwacije podejscia do pracy;

- eliminuje zakiocenia w komunikacji, umozliwia wypracowanie
optymalnej ptaszczyzny porozumienia, zaufanie;

— stwarza mozliwosci dochodzenia do mistrzostwa zawodowego;

— przygotowuje kandydatow do przemieszczenia na inne stano-
wisko, zwigksza szanse na awans, lepsza place i lepsze mozliwosci
zatrudnienia;

— redukuje stres zwigzany z pracg i pomaga odzyska¢ swobodg
dziafania;

— przywraca motywacije i satysfakcje z wykonywanej pracy;

— zapobiega przedwczesnemu wypaleniu zawodowemu i proble-
mom zdrowotnym;

— stanowi istotne narzedzie w procesie motywowania pracowni-
kow do dziatan przedsigbiorczych;

— sprzyja realizacji programu rozwoju pracownikéw (planéw karier);

— zmniejsza koszty ksztaicenia.

PODSUMOWANIE

Wydajna, samodzielna, odpowiedzialna, tworcza praca — kazdej
0soby ja wykonujacej — nie jest mozliwa bez rozszerzania, aktualizowa-
nia i podnoszenia poziomu kompetenciji poprzez ksztafcenie w migjscu
pracy.

Ksztatcenie jest silnie zwigzane z praca zawodowg. Aby zapewni¢
osobom uczacym sie mozliwosci zdobywania praktycznych do$wiad-
czen i umiejetnosci w procesie pracy, niezbedne jest zwigkszenie do-
stepnosci oferty ksztalcenia w miejscu pracy.

Stymulowanie rozwoju pracownikow poprzez organizowanie ksztat-
cenia w miejscu pracy powoduije, ze jako$¢ ich pracy podwyzsza sie
znacznie; oni wierza, ze to, jak wykonuja swoje obowiazki, jest wazne.

Ze wzgledu na zaspokajanie potrzeb kadrowych w organizacjach
oraz potrzeb pracownikow nalezy podkresli¢ potrzebe prowadzenia
badan, pozwalajacych okresla¢ i przewidywac zapotrzebowanie na
umigjgtnosci oraz oceniac przebieg i efekty ksztafcenia. Konieczne sg
badania, ktore powinny zmierza¢ do uzyskania nie tylko wskazar, jakie
zawody majg przyszio$¢ na rynku pracy, ale takze informacji bardziej
szczegotowych, zwigzanych z diagnozowanymi i prognozowanymi wy-
maganiami co do zakresu niezbgdnej wiedzy, postaw oraz umiejetnos-
ci zarowno tych twardych, funkcjonalnych, stricte zwiazanych z dang
profesja, jak i umiejgtnosci migkkich (behawioralnych), ktére sg pra-
cownikowi konieczne w jego obecnej pracy albo wynikng wskutek
przysztych zmian (organizacyjnych, technicznych i innych).
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' Nowoczesne, wspotczesne spofeczenstwo okresla sig czasem mianem
spolteczenstwo informacyjne, spoteczenstwo wiedzy, spofeczenstwo
ustawicznie uczace sig, spoteczenstwo kapitatu.

¢ Analiza pojec: ,praca” i ,praca zawodowa” inspirowana artykuiem
M. Budajczaka (2009).

8 @dy czlowiek zmuszony jest ustosunkowac si¢ do kompleksu bodzcow
dziatajgcych na niego, usituje zastosowac roznego rodzaju repertuar za-
chowan i reakcii, z ktorych jedne sg skuteczne, gdyz prowadzg do oczeki-
wanych wynikow, inne natomiast sa nieskuteczne i nie przynoszg spodzie-
wanych rezultatow. Skuteczne zachowania dzigki temu, ze pozwalaja
0siggnac zamierzony cel, zostajg wzmocnione, a nieprzydatne zachowa-
nia nieskuteczne ulegaja wygaszeniu. Zachowania, ktore przyniosty spo-
dziewane rezultaty, zostajg przez cziowieka utrwalone, zajmujac na state
miejsce w jego repertuarze zachowan — bardziej w formie nawykow niz
jako efekt jego wiasnych przemyslen.

4 Autorka artykutu stoi na stanowisku, ze nauczanie i uczenie si¢ sg elemen-
tami ksztaicenia, a wychowanie zachodzi wszedzie. Stosunek pracy i wy-
chowania moze by¢ rozumiany dwojako: 1) praca jako czynnik wycho-
wania — mowimy wowczas 0 wychowaniu przez prace; 2) praca jako cel
wychowania (nauczania/uczenia si¢) — mowimy wtedy o wychowaniu
(nauczaniu/uczeniu sig) dla pracy.

5 Kazda praktyka jest zawsze praca. Nie zmieniamy znaczenia pojecia ,prak-
tyka”, zastepujac je pojeciem ,praca”.

8 Proces szkolenia rozpoczyna sig od okre$lenia jego przedmiotu, ktory
wigze sig ze strategig danej organizacii i realizowanymi przez nig celami.
Odmienny jest wigc program szkolenia oferowany pracownikom w ban-
kach, inny w przedsigbiorstwach komunalnych, a jeszcze inny w instytu-
cjach zajmujgcych sie dzialalno$cig dydaktyczna.

" Austria, Niemey i Szwajcaria to kraje, ktére niemal od stulecia stosuja
w duzym zakresie dualny system ksztaicenia zawodowego i w ktorych
wystepuje najnizsze bezrobocie miodziezy w Europie. System dualny
wdraza sig na Wegrzech, w Danii, Hiszpanii, Szwecji i Irlandii. Znalazt on
rowniez propagatorow w Azji. Prbe wdrozenia tego systemu podjgto
w Korei Potudniowej, a uwaznym obserwatorem w tej dziedzinie stali sie
rowniez Chinczycy. W maju 2011 r. w Pekinie odbyta sie 4. Konferencja
Migdzynarodowej Sieci Innowacyjnych Praktyk Zawodowych (Interna-
tional Network on Innovative Apprenticeship — INAP). W konkluzjach
z debat wskazano kryteria rozwoju nowoczesnego systemu ksztatcenia
zawodowego, budowane wedfug tradyciji i metod zarzadzania wypraco-
wanych w formule ksztatcenia dualnego. Zgodnie z tymi kryteriami nale-
zy odej$¢ od nastawienia ukierunkowanego na zlecanie uczniom tylko
prostych zadan (opartych na szczegétowych instrukcjach) na rzecz
szerszego wigczenia mtodocianych pracownikéw/praktykantow w pro-
ces pracy i zmian organizacyjnych. Ponadto wskazano na konieczno$é
dostrzegania ,kontekstu pracy” rozumianego jako identyfikowalny ob-
szar pracy, ktory sktada sig z wielu zlozonych, kompleksowych, ale zin-
tegrowanych zadan pracowniczych. Stwierdzono, iz teoretyczna wiedza
i akumulacja wielu rozmaitych modutéw kwalifikacji stanowi bariere
rozwoju zintegrowanych kompetencji ksztattujacych (shaping compe-
tence), kompetenciji wysokiej jakosci i holistycznych w okreslonym
obszarze zawodowym. Podkreslono, iz w procesie ksztaicenia nalezy
wzmochnic rolg przyktadowych sytuacji zaczerpnigtych z procesu pracy,
w miarg mozliwosci unikajac abstrakcyjnych analiz.

& Wyroznia sie dziatania tworcze i odtworcze.
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The article introduces the definitions of job (existing and new) and of educate in the place of employment. In
the article indentifies various forms educate in the place of employment: formal learning, non-formal learning and
informal learning. The article focuses on presenting the specific features educate in the place of employment and
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ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE POZAZAWODOWE
CZYNNIKIEM WSPOMAGAJACYM ROZWOJ ZAWODOWY

WPROWADZENIE

Artykut ma charakter problemowo-teoretyczny, a jego celem jest
wskazanie na potrzebe zachowania rownowagi w relacji zachodzacej
pomigdzy praca a zyciem pozazawodowym. Zaprezentowane rozwaza-
nia oparte zostaly na hipotezie, iz optymalne relacje zachodzace pomie-
dzy tymi sferami stanowig czynnik wspomagajacy rozwoj zawodowy.

ROZWOJ ZAWODOWY :
JAKO INTEGRALNA CZESC BIOGRAFII ZYCIA

Analizy po$wiecone rozwojowi zawodowemu rozpocza¢ mozna od
stwierdzenia, iz jest on jedng z wielu obiektywnie istniejacych katego-
rii rozwoju i zycia ludzi. Wszystkie inne kategorie stanowig jego ,baze
wyjSciowa” i sa z nig Scisle powiazane. Rozwdj zawodowy jest ,,0i3
Zycia” czlowieka, na ktorej koncentruja sig jego mysli, przezycia i dzia-
lanie (Czarnecki 2008: 193).

Prekursorka poszukiwan spojnej teorii rozwoju zawodowego jest
Ch. Biihler!, ktora od lat 30. XX w. glosita tezg, ze biografia cziowieka jest
niepodzielng cafoscia, rozciagajaca sie od wezesnego dziecinstwa po
koniec Zycia. Najbardziej za$ znang teorig rozwoju zawodowego jest
teoria D. Supera2. ktory rozwoj ten postrzega jako proces calozyciowy
przebiegajacy w pigciu stadiach: rosnigcia, eksploraci, stabilizacji, za-
chowania statusu quo i schytkowego. Zwracajac szczegoing uwage na
aktywnosc wiasna D. Super przyjmuje, ze czlowiek moze w znaczacy
Sposdb samodzielnie stymulowac tempo i sposob realizowania swojej
aktywnosci zawodowej. Jest bowiem jej kreatorem. Nie ma jednak wat-
pliwosci, ze poziom aktywnosci wiasnej wplywa nie tylko na sposob
realizacji biografii zawodowej, ale i na funkcjonowanie cztowieka w in-
nych sferach zycia.

Rozw6j zawodowy warunkujq czynniki spoteczne, takie jak: srodo-
wisko rodzinne, w ktorym nastepuje ksztaftowanie cech niezbednych
do wiasciwego funkcjonowania w pracy; system szkolny; s’rodowisko
zakladow pracy itd. Wskazane uwarunkowania s3 ze soba scisle powia-
zane. Im bardziej beda one skorelowane i spojne, tym lepsze bgda wa-
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runki realizacji rozwoju zawodowego danej jednostki (cyt. za: Wotk
2009: 24, 26-29).

Odnoszac si¢ w tym migjscu do $rodowiska pracy, nalezy podkre-
$lié jego szczegding rolg w rozwoju zawodowym. Nie zawsze jednak
wplyw pracy na jednostkg jest pozytywny.

Rozw6j zawodowy stanowi integralng czg$¢ rozwoju osobistego
i wazng sktadowa biografii zyciowej czowieka ujmowanej z perspekty-
wy holistycznej. Niemozliwa jest zatem jego analiza w oderwaniu od
rozwoju osobistego, poniewaz sg to procesy, ktore w pewnym okresie
2ycia biegna rownolegle, przenikaj sig i wzajemnie na siebie wplywaja
(Wach-Kakolewicz 2008). Rozwoj zawodowy nie moze byC tym samym
rozpatrywany bez pominiecia sfery pozazawodowej, stanowiacej obok
pracy wazny wyznacznik egzystencii cziowieka.

Jak wskazuje Z. Wotk, biografia zawodowa nie jest niezalezna, au-
tonomiczna czescia 2ycia, lecz skiadnikiem biografii zyciowej. Sytuacja
i wybory zawodowe i pozazawodowe s3 ze sobg Scisle splecione
i wzajemnie uwarunkowane, a ich oglad i interpretacja wymagaja odwo-
fywania sig do tej zlozonosci: praca jest dla czlowieka czyms niezbywal-
nie koniecznym i niezbednym dla istnienia i przetrwania. Z pracq 13czq
sie mozliwosci samorealizacji jednostki i jej nie tylko zawodowa, lecz
Zyciowa satysfakcja (Wotk 2009: 30). Nalezy zwréci¢ uwage, iz jedno-
cze$nie dziatania pozazawodowe przenikaja do sfery zawodowej i tym
samym wzbogacaja kompetencie jednostki o nowg wiedze, umiejetno-
éci oraz dogwiadczenia, niekoniecznie bezpo$rednio zwigzane z wyko-
nywana praca (Wach-Kakolewicz 2008).

Mozna zatem stwierdzi¢, iz kategoria ,,rozw0j zawodowy” zwigzana
jest w znacznym zakresie z funkcjonowaniem jednostki w procesie
pracy zawodowej; pozostajac takze w dynamicznej interakcji z jej sferg
pozazawodowa.

Teorie rozwoju zawodowego dopetniaja koncepcje kariery zawodo-
wej. Juz w latach 70. XX w. D. Super® przedstawit definicig kariery, ktora
obejmowata zycie zawodowe czlowieka jako sekwencje zawodow, se-
kwencje rél Zyciowych wyznaczajacych stosunek danej osoby do pracy
w aspekcie jej rozwoju 0sobowosci oraz listg stanowisk zajmowanych
od okresu dojrzewania po emeryture. Tak okreslona kariera zawiera-
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fa role zwigzane z praca, ale takze role niezawodowe, w tym rodzinne
i obywatelskie (cyt. za: Wojtasik 2011: 20-21). W swoim wspdtcze-
snym ujeciu kariera rozumiana jest wiasnie jako ewoluujgca w czasie
sekwencja doSwiadczen jednostki zwigzanych z pracq i rozpatrywana
w ramach cafego cyklu zycia, z uwzglednieniem réznych jego wymiarow.

Rozwoj kariery obejmuje nie tylko okres zatrudnienia ptatnego, ale
i dziatania zwigzane ze spedzaniem czasu wolnego, pracg wykonywang
nieodpfatnie, czasem po$wigconym na edukacje, a takze spedzonym
w domu dla sprawowania opieki nad rodzing, a wiec w zakresie roz-
norodnych rél zyciowych. Rozwdj ten w calym cyklu zycia pozostaje
w Scistej interakciji z innymi plaszczyznami egzystencji jednostki; z rola-
mi spolecznymi, jakie pefni ona w swojej biografii zyciowej (cyt. za:
Rostowski 2002: 159-161).

Jak wskazuje B. Wojtasik, w tak szybko zmieniajacym sie $wiecie
coraz czgsciej mowi sie raczej o refleksyjnym konstruowaniu i rekon-
struowaniu wcigz na nowo kariery zawodowej, ktora rozumiana jest
jako mozaika epizodow zycia. Takie rozumienie jest w jezyku polskim
blizsze terminowi droga zawodowa lub szerzej droga zyciowa. Jak
wyjasnia te kwestig autorka: Kazdy czlowiek tworzy swoje zycie, swoja
indywidualng opowiesc, jednoczesnie podkresia sie, ze kazda indywi-
dualna biografia nie moZe by¢ rozpatrywana bez szerszych kontek-
stow, zwigzkow jednostki ze spofeczeristwem, kulturg, historig (Woita-
sik 2011: 21-22).

Konkludujac, mozna zatem sformutowaé wniosek o koniecznosci
»calosciowego” spojrzenia na rozwoj zawodowy jednostki, bedacy
czescig jej biografii zycia.

ROWNOWAGA PRACA - ZYCIE POZAZAWODOWE
A JAKOSC ZYCIA

Kontynuujgc rozwazania na temat rozwoju zawodowego, nalezy wska-
za¢ na zacieranie sig granic migdzy praca a zyciem pozazawodowym.

Praca i sfera pozazawodowa, w tym szczegolnie rodzina, to giéwne
obszary funkcjonowania ludzi dorostych, ktorzy dziela migdzy nie swoj
czas i energig. Liczba 0sob zaangazowanych w codzienne negocjacje
zwigzane z petnieniem obowiazkow w wielu sferach zycia narasta. Do-
tyczy to zaréwno kobiet, jak i mezczyzn. Zjawisko kumulaciji rol we
wspoiczesnym Swiecie wspotwystepuije z takimi przemianami demogra-
ficznymi, spotecznymi i kulturowymi, jak: wzrost wskaznika aktywnosci
zawodowej kobiet; wzrost liczby rodzin, w ktérych oboje maizonkowie sa
aktywni zawodowo; wzrost liczby rodzicow samotnie wychowujacych
dzieci; starzenie sig ludnosci i nasilenie opieki nad osobami starszymi;
przemiany w rolach spofecznych kobiet i mezczyzn; wzrost standar-
dow petnienia rol zawodowych i rodzinnych. Wskazane przeobrazenia
Wigzq sig z wigkszym zaangazowaniem mezczyzn w zycie rodzinne
i opieke nad dziecmi, z wigkszym zaangazowaniem kobiet w prace
zawodowg oraz z wigkszym zainteresowaniem pracodawcow jakoscia
zycia pracownikow (Lachowska 2010: 283-284).

Dysharmonia pomiedzy sfera zawodowa i pozazawodowa rozumia-
na jest jako zaburzenie optymalnych proporciji we wzajemnych relacjach
obu tych obszar6éw i zachodzaca wowczas, gdy praca zawlaszcza zycie
prywatne i odwrotnie, gdy Zycie prywatne dzieje sie kosztem pracy za-
wodowej. Na poziomie jednostki réwnowaga migdzy tymi sferami
oznacza¢ bedzie zdolno$¢ taczenia pracy z innymi wymiarami zycia
ludzkiego — domem, rodzing, zdrowiem, aktywnoscig spoteczna, zainte-
resowaniami itd. (Borkowska 2011: 18). Zagadnienie to postulowane
jest przede wszystkim w postaci takich terminow, jak: dopasowanie
pracy i rodziny (work-family fit); rownowaga praca-rodzina (work-family
balance); czy tez szerzej i najoginiej: rownowaga praca-zycie pozaza-
wodowe (work-life balance). Przytoczone okreslenia uzywane S3 naj-
czgsciej jako rzeczowniki w tym znaczeniu, iz np. kto$ uzyskat integra-
Cie, synergig, harmonig migdzy rolami zawodowymi i pozazawodowymi,
w tym wiasnie rodzinnymi; badz jako czasowniki, gdy mowi sie, ze kto$
rownowazy wymagania pracy i zycia prywatnego. Uzywa sig ich ponad-
to w znaczeniu przymiotnikow, jesli np. kto§ ma zréwnowazone zycie
(Lachowska 2012: 50). Nie wydaje sie natomiast stuszne utozsamianie
relacji migdzy tymi sferami wylacznie z proporcjonalnym podziatem
czasu im poswigconym. Nalezy bowiem wzia¢ pod uwage zaréwno:
rzeczywisty czas pracy, czas dojazdéw do pracy i z pracy, czas wypel-
niania obowigzkow rodzinnych i zwigzanych z rozwojem wiasnym, czas
wolny, jakos¢ i intensywnos¢ pracy oraz orientacjg na kariere (Borkow-
ska 2011: 19-20).
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Okreslenie ,rownowaga” oznacza w tym przypadku takze stabil-
nos¢ i rozsadek (zob. Clutterbuck 2005: 26), a wigc subiektywne, zde-
terminowane kulturowo wyobrazenia o tym, co jest rozsadne lub jaki
jest indywidualny punkt rownowagi danej jednostki. Kategoria ta moze
by¢ rowniez rozpatrywana z organizacyjnego (mikroekonomicznego)
punktu widzenia i wowczas oceniana na podstawie kryteriow efektyw-
nosciowych, takich jak: zaangazowanie, produktywnosc, koszty, zysk
(Pocztowski 2008: 403). Kryteria te wiaza sie z wdrazanymi do zakfa-
dow pracy koncepcjami zarzadzania zasobami ludzkimi oraz zarzadza-
nia kapitatem ludzkim*, gdyz w praktyce ich funkcjonowania sprowadzo-
ne zostaly do ,rachunkowosci zasobow ludzkich”, czyli skrupulatnego
pomiaru warto$ci kapitatu ludzkiego i stopy zwrotu z inwestycji w kapitat
ludzki (Buchner-Jeziorska 2011: 58).

Jak wskazuje D. Clutterbuck, osiagnigcie rownowagi migdzy zyciem
zawodowym a osobistym sprowadza sie do: uSwiadamiania sobie rcz-
nych wymagari co do inwestowania czasu i energii danej osoby, zdolno-
Sci dokonywania wyboréw dotyczacych inwestowania czasu i energii,
selekcji wartosci, na ktérych powinny sig opierac te wybory, dokonywa-
nia $wiadomych wyboréw (Clutterbuck 2005: 26-27).

Relacje migdzy pracg zawodowa a zyciem osobistym moga przy-
bierac rozne stany, m.in.:

1) egzystencji, w ktorej jednostka jest zmuszona do pracy i pozo-
staje jej niewiele zasobow, ktdre mogfaby zainwestowac w inne sfery
Zycia;

2) konfliktu, w ktérym jednostka rozpoznaje sprzeczne wymagania
stawiane jej czasowi i energii oraz poszukuje sposobow rozwiazania;

3) integracji, w ktérej w mniejszym lub wigkszym stopniu osiaga
ona zadowalajacy stan spefnienia w réznych aspektach swojego zycia;

4) bezczynnosci, w ktdrym nie jest aktywna zawodowo, np. z po-
wodu choroby, inwalidztwa, bezrobocia lub braku motywacii;

5) hedonizmu, w ktérym jednostka nie odczuwa potrzeby aktyw-
noSci zawodowej i poswigca swoja energie na czynnosci niezwigzane
z pracq oraz zabawg (tamze: 5).

Stan integracji, w ktérym osiaga si¢ zadowolenie z wypelniania
wielorakich rdl spofecznych jest najbardziej pozadany, a takze postulo-
wany dla optymalnego przebiegu biografii zyciowej. Jak wskazuje litera-
tura przedmiotu oraz coraz liczniejsze badania empiryczne po$wigcone
temu zagadnieniu, rownowaga pomigdzy zyciem zawodowym i pozaza-
wodowym stanowi wspolcze$nie wazny predyktor osiggania wysokiej
jakosci zycia.

Okreslenie ,jako$¢ zycia” w ujgciu subiektywnym oznacza poczucie
szczgsliwego, wartosciowego i satysfakcjonujgcego jednostke istnie-
nia, oparte na kryteriach o charakterze psychologicznym, zwiazanych
z emocjonalnym stosunkiem do rzeczywistosci. Natomiast w sensie
obiektywnym utozsamia sig je z pojeciem standardu lub poziomu zycia,
ktore wyrazajg stopien realizacji potrzeb, pragnien oraz przyjemnosci
zyciowych za pomocg dobr materialnych i ustug. Nieuzasadnione wyda-
je sig wigc izolowanie jako$ci materialnej zycia od jakosci zycia w sensie
psychicznym, spotecznym i duchowym tym bardziej, iz zazwyczaj pro-
wadzi ona w duzym stopniu do poczucia satysfakcji (zob. Leznicki
2011: 197-223).

Oznacza to, iz dla jednostki rownie istotna powinna by¢ zaréwno
sfera zawodowa, umozliwiajaca przede wszystkim osiaganie materialnej
jakosci zycia, jak i sfera pozazawodowa, pozwalajaca zaspokajaé glow-
nie jej potrzeby emocjonalne. Synergia migdzy tymi sferami sprzyjac
za$ bedzie zawodowemu rozwojowi cziowieka.

W kontekscie zasygnalizowanej refleksji nalezy zwrocié uwage, iz
ujmowanie aktywnosci w sferze zawodowej jedynie w kategoriach
wzrostu ekonomicznego jako giownego jej celu jest od dawna kwestio-
nowane®. Takie podejscie nie oddaje w petni istoty ludzkiej egzystencii,
w ktorej mozna dostrzec takze inne cele, a nie tylko wzrost indywidual-
nej zamoznosci. W klasycznym nurcie ekonomii czlowiek rozumiany
jest jako egoista, ktory postgpuje racjonalnie i kieruje sie motywami
gospodarczymi®, co w teorii naukowej przyjeto postac peinej ekonomi-
zacji zycia ludzkiego.

W ostatnich latach wiele publikacji po$wieconych zostato badaniom
w dziedzinie tzw. ekonomii szczescia, w ktérej w opozycji do tego stano-
wiska poszukuje sig innych niz produkt (doch6d na osobe) miar za-
dowolenia z zycia. Z powodu swojej niejednoznacznosci zadowolenie
Z zycia moze by¢ mierzone w réznorodny sposob. Pierwsza grupe two-
rz wskazniki rozwoju spolecznego oraz wskaznik zadowolenia z zycia
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(tzw. sat/‘sfaction-w/th—///el/ndex - SLI). Druga grupa to miary uwzgled-
niajace najczesciej tylko jeden czynnik jako miarg zadowolenia m.in.:
wskaznik oczekiwanej diugosci szczgsliwego zycia, wskaznik potencial-
ngj migracji netto, szczescie krajowe brutto (tzn. miara efektywnosci
gospodarowania). - :

W poszukiwaniach predyktorow szczgscia pomocne okazujg sie:
antropologia, psychologia’ i socjologia. Celem tych wspotpracujacych
76 soba nauk jest stworzenie wielokryteriowej miary zadowolenia z zy-
cia?, rozumianego jako dobrostan, jako$¢, standard, dobrobyt czy wia-
énie szczgscie. Za dwie zasadnicze skiadowe tego zadowolenia przyj-
muje si¢: dobrobyt materialny, czyli zamozno$¢ oraz dobrobyt pozama-
terialny, ktorego lista czynnikow jest diuga, a tworzg ja: bezpieczenstwo
socjaine, praca i czas wolny, zdrowe zycie, wolne od stresu, rodzina
i dzieci (Bartkowiak 2013: 71-73, 175-188).

W $wietle powyzszego mozna sformutowac wniosek, iz rownowaga
praca — Zycie pozazawodowe jest elementem dochodzenia do wysokiej
jakoci zycia, co sprzyjac powinno prawidtowemu rozwojowi zawodo-
wemu.

KONFLIKT PRACA-ZYCIE 0SOBISTE
ZAGROZENIEM DLA ROZWO0JU ZAWODOWEGO

Jak wynika z rozwazan, istotg rownowagi pomigdzy pracq a zyciem
pozazawodowym jest: stan, w ktorym jednostka radzi sobie z poten-
cjalnym konfliktem migdzy wymogami dotyczacymi angazowania Sie
w prace a pefnieniem innych rol dajacych jej poczucie dobrobytu i spel-
nignia (Clutterbuck 2005: 26). Jak wskazuje T. Rostowska, podstawo-
wym motywem pojawiania si¢ tego konfliktu jest problem odpowiedzial-
no$ci za kazdg z dziedzin aktywnosci, a takze konkurencyjno$¢ wymo-
gow i oczekiwan z nimi zwigzanych (zob. Rostowska 2009: 185).

Zjawisko konfliktu® migdzy sferg pracy i sferg osobista, a zwlaszcza
rodzinng, konceptualizowane jest na gruncie teorii rol, teorii zachowania
zasobow oraz teorii rodzinnej prezno$ci. Na gruncie teorii rol przyjmuje
sig, Ze praca i rodzina to systemy rol, z ktorymi wigzg sie oczekiwania
i wymagania, a rézne oczekiwania dotyczace roznych rél mogg rodzi¢
napigcia miedzy nimi. Opisywany konflikt jest forma konfliktu rol, gdzie
niemozliwe do pogodzenia wymagania pochodzg z pefnienia roli pozaza-
wodowej i zawodowej.

W $wietle teorii zachowania zasobdw przyjmuije sie, ze ludzie posia-
daja ograniczong wielko$¢ zasobow, np. czasu czy energii, i dazg do ich
zachowania, ochraniania i pomnazania. Utraty zasobow rodza poczucie
zagrozenia, prowadza do niepokoju i dyssatysfakcji. Jednostka, nie
majac wystarczajaco duzo zasobow, aby pefni¢ swoje rozne role, musi
funkcjonowaé w jednej kosztem drugiej. Z kolei na gruncie teorii prezno-
sci rodzinnej konflikt migdzy tymi dwoma obszarami odpowiada pojgciu
wymagan epizodycznych i statych. Konflikt ten stanowi ryzyko dla rodzi-
ny, poniewaz udane zintegrowanie rol rodzinnych i zawodowych to takze
j6j wazne zadanie rozwojowe (cyt. za: Lachowska 2010: 285).

Pojawienie sie tego konfliktu stanowi czynnik, ktéry moze utrudniac
rozwoj zawodowy jednostki, jak i jej rozwdj w innych sferach zycia
W zakresie fizycznego (somatycznego), psychicznego i spotecznego
funkcjonowania. Ponadto wplywaé on moze na postawy i zachowania,
ktére analizuje sig w trzech aspektach: indywidualnym, organizacyjnym
I makroekonomicznym. Dwa ostatnie aspekty zostang jedynie zasygna-
Iigowane, wydaje sig bowiem, iz dla prowadzonych rozwazan najwaz-
nigjsze znaczenie posiada wymiar indywidualny.

Relacje migdzy praca cztowieka i jego zyciem po powrocie do domu
lub po jej zakonczeniu sa bardzo zlozone. Granica migdzy praca a cza-
sem wolnym ma wazne znaczenie regulacyjne, pozwala kreowac dy-
stans psychologiczny migdzy praca a podmiotem pracy. Rownowaga
migdzy praca a zyciem pozazawodowym budowana jest w wymiarzg
Czasu (proporcji ilosci czasu spedzanego na wypefnianiu zobowiazan
pracowniczych i czasu wolnego przeznaczonego na zycie prywatne,
Wiym odpoczynek); energii (sif) i gratyfikacji materiainej. Wydatek ener-
getyczny w czasie wykonywania pracy powoduje poczucie zmgczenia
I Wyczerpania emocjonalnego, ktdre z kolei zmusza jednostke do wypo-
czynku. Tylko po odpoczynku bedzie ona mogfa odzyskac utracong
energig i kontynuowac prace. Odnowa sit jest wazna, poniewaz pozwala
!udziom podejmowaé nowe zadania i zapobiega zmeczeniu, ktore !est
16dng z przyczyn problemow zdrowotnych. Cykl pracy i wypoczynku jest
dyktowany przez czas pracy i powtarzany codziennie rytm (Ratajczak
2007: 165-1 68)
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: Z perspektywy jednostki diugotrwala dysharmonia w relacjach
migdzy pracg a zyciem pozazawodowym moze przyczyniac sie do po-
gorszenia funkcjonowania fizycznego i psychicznego organizmu. Od
ponad 30 lat gromadzone sa w psychologii pracy liczne dowody na to,
i qkrgélone, psychospoleczne warunki pracy, m.in.: nadmierne obcia-
zenie i tempo pracy, brak rownowagi praca-dom, ale takze brak mozli-
Wosci rozwoju kariery zawodowej, stanowig gtowng przyczyne stresu
w.pracy‘o. Zgromadzono bardzo wiele danych potwierdzajgcych zwiazek
migdzy skutkami stresu a chorobami fizycznymi i psychicznymi pra-
cownikow. Wynika z nich, Ze stres zwigzany np. z nadmiernymi czaso-
Wymi wymaganiami pracy, niska kontrola w pracy, czy niepewnoscia
;atyudnienia generuje problemy natury psychofizycznej, jak: depresja
i niepokoj, choroby ukfadu krazenia, dolegliwosci miesniowo-szkieleto-
we, zwigkszong skionno$¢ do przezigbien, pogorszenie wskaznikow
immunologicznych (CIOP 2009: 1-2).

Szczegdlnie tzw. psychologiczne koszty pracy sg istotne, stano-
wig je bowiem negatywne odczucia zwigzane z aktywno$cig zawodo-
Wa, poprzedzajace ja, towarzyszace jej lub odnoszace sie do jej skut-
kow. Koszty te zwiazane s3 z utratg takich dobr, jak: spokj, komfort
psychiczny, poczucie bezpieczenstwa, ogdlny dobrostan (Ratajczak
2007: 172). Koszty psychologiczne dotyczg zaréwno sfery somatycznej
(np. zaburzenia w funkcjonowaniu narzadéw, zaburzenia zachowania),
psychicznej (np. zaburzenia koncentracji uwagi, napigcie psychiczne,
konflikty warto$ci, jednostronny rozw6j osobowosci), jak i spotecznej
(np. zaburzone relacje interpersonalne). Ich negatywne konsekwencie
moga si¢ ponadto przejawiaé we wszelkich uzaleznieniach chemicz-
nych i niechemicznych (np. pracoholizm), a takze w postaci wypale-
nia zawodowego. Jak podkreslajg J. Mesjasz i Z. Zaleski, do kategorii
tej mozna rowniez zaliczy¢ ,koszt sukcesu”, jak i ,koszt porazki”. Koszt
sukcesu definiowany jest jako inwestycja, odwracalna lub nieodwracal-
na dysfunkcja, utracona korzy$¢ w sferze somatycznej, psychicznej,
spotecznej, a takze ograniczenie w realizowaniu pojawiajagcych sie moz-
liwosci, ktore dla jednostki majg osobistg warto$¢.

Kosztem takiej samej miary jest nierealizowanie swoich celow,
marzen, talentow czy ideatow. W tym kontekscie wprowadzone zostato
zaadoptowane z ekonomii pojecie ,kosztow utraconych korzysci”, ktére
dotyczg wszystkich sfer funkcjonowania cztowieka. Koszty te stanowig
miare korzysci, ktore zostaly utracone lub ktorych trzeba byto sig wy-
rzec, kiedy np. wybor kariery wymagat rezygnaciji z innych dziatan, np.
pozazawodowych.

Oczywiscie koszty uzasadnione nie muszg by¢ zawsze zwigzane ze
stanami przykrymi, s bowiem niezbedne do wszelkiej aktywnosci czto-
wieka, tak jak koszty rozwoju. Ponadto moment poniesienia kosztow
moze wyprzedzac ich uswiadomienie, co oznacza, ze mogg by¢ pono-
szone nieintencjonalnie. Koszty te moga si¢ rowniez kumulowac, a ich
ocena jest zmienna w czasie (Mesjasz, Zaleski 2005: 189-190).

Intensyfikacja zawlaszczania czgsci czasu ,po pracy” na rzecz obo-
wiazkoéw zawodowych moze powodowac réwniez obnizenie poziomu
zadowolenia z relacji miedzyludzkich, w jakich jednostka funkcjonuije.
Negatywne emocje i zwigzany z nimi stres doswiadczany na skutek
konfliktu przenoszony moze by¢ zaréwno na sferg pracy, jak i sferg
osobista, rodzinna, a tym samym przyczynia¢ si¢ do powstawania na-
piec i zakiocen w przebiegu relacji migdzy jednostk a np. pracodaw-
cg, wspolpracownikami, klientami, wspotmaizonkiem, dzie¢mi itd. (zob.
Rostowska 2009: 146). Wymienione zjawiska mogg w znacznym stop-
niu ograniczac dazenie jednostki do angazowania si¢ we wiasny rozwoj
zawodowy. Jest to niekorzystne zaréwno z punktu widzenia samej jed-
nostki, jak i organizacji.

Ujemne skutki braku rownowagi migdzy prac a zyciem osobistym
w aspekcie indywidualnym prowadza nierzadko do niekorzystnych zja-
wisk w funkcjonowaniu przedsigbiorstw, do ktérych nalezg np.: koszty
zwiazane ze zwigkszong absencjg i plynnoscig pracownikow; spadek
produktywnosci i jakosci pracy; spadek motywacji i zaangazowania
w prace; pogorszenie relacji migdzyludzkich w zakfadzie pracy; nizsza
kreatywno$¢ i spadek innowacyjnosci; a ponadto wigksza skionnosc do
nieetycznych zachowan, co przeklada sig na obnizenie wartoSci kapitafu
ludzkiego i pogorszenie zdolnosci danej organizacji do konkurowania na
rynku (Borkowska 2011: 20; Pocztowski 2008: 402). Mogloby sig za-
tem wydawac, ze czlowiek poswigcajacy sig (bez reszty) pracy jest
idealnym pracownikiem, poszukiwanym przez wszystkich pracodaw-
cow. Jesli tak bywa, to jedynie w poczatkowych fazach jego wysokiego
zaangazowania w aktywnos¢ zawodowa. Okazuije sie bowiem, iz obec-
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no$¢ np. pracoholika w zespole oddziatuje negatywnie na Srodowisko
pracy i jego wyniki, powodujac m.in.: konfliktowe i zaburzone stosunki
miedzypracownicze, brak zaufania, a nawet utrate mozliwosci wspot-
pracy (Miescicka 2006: 24).

W $wietle powyzszego warto podkreslic, iz problematyka wspierania
rozwoju pracownika staje sig przedmiotem bardzo duzego zainteresowa-
nia specjalistow od zarzadzania zasobami ludzkimi. Mozna nawet sfor-
mutowac teze, iz w wigkszym stopniu tematyka rozwoju zawodowego
jest aktualnie przedmiotem zainteresowan dziedziny nauk ekonomicz-
nych, zwlaszcza nauk o organizacji, niz dziedziny nauk spotecznych.

Brak rownowagi migdzy pracg a zyciem osobistym szczegolnie
wtedy, kiedy przyjmuje forme trwalego zjawiska, wplywa negatywnie
rowniez na rozwoj spoteczno-gospodarczy krajow i poszczegoinych re-
giondw. W tym aspekcie zwraca sie uwage na takie problemy, jak: bez-
robocie, poglebienie nierownosci spofecznych, wzrost zachorowalno-
$ci, rosnacq liczbe rozwodoéw, spadek liczby urodzen, niedostateczng
opieke nad dzieémi i osobami starszymi i in. (Borkowska 2011: 20;
Pocztowski 2008: 402—403). Analizowana problematyka wpisuje sig
w europejska strategie zatrudnienia oraz strategig Europa 2020, dla re-
alizacji zatozen ktorych kluczowe znaczenie wydajg si¢ miec¢ rozwigza-
nia takich problemdw panstw czionkowskich, jak: zwigkszenie podazy
pracy kobiet poprzez odpowiednig polityke rodzinng, sprzyjajaca lepszej
rownowadze miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w perspektywie
calego zycia; dyrektywy w sprawie czasu pracy (w szczegdlnosci dfu-
giego czasu pracy, niestandardowych godzin pracy i organizacji okre-
sow odpoczynku); analiza warunkdéw pracy obywateli europejskich;
a takze dyskryminacja ze wzgledu na pte¢'" i polityka rownosci w tym
wzgledzie (zob. Eurofound 2013).

Pogodzenie dwdch najwazniejszych sfer biografii zycia jednostki,
czyli osiagniecie wysokiego poziomu work-life balance, stanowi niewat-
pliwie jedno z najwigkszych globalnych wyzwan dla wspoiczesnych
spofeczenstw. Badania w skali $wiatowej'? pokazuja, ze ,mistrzami”
opisywanej rownowagi sa Meksykanie (Sredni wynik w badaniu to
149 pkt.), Hindusi (138 pkt.) i Brazylijczycy (137 pkt.). Wskaznik rowno-
wagi dla Polski w 2013 r. wynosit 115 pkt. i byt nizszy od Swiatowej
$redniej (120 pkt.), a takze od wyniku, ktory nasz kraj uzyskat w 2012 r.
(136 pkt.). Oznacza to, ze polscy pracownicy w coraz wigkszym stopniu
dos$wiadczaja dysharmonii w tym zakresie. Konsekwencijg tej dysharmo-
nii moze by¢ natomiast zaki6cenie procesu rozwoju zawodowego pra-
cownika. Z badan tych wynika ponadto, ze wskaznik zadowolenia z pracy
wsrdd pokolenia powojennego wynosi tylko 53%, a jedynie 57% respon-
dentéw z tej grupy wiekowej uwaza sie za wydajnych pracownikow.
Z kolei wsrod miodszych pracownikow (urodzonych po 1965 r.) zadowo-
lenie z pracy deklaruje az 75%, a 80% badanych podkresla swojg efek-
tywno$¢ w organizacii (cyt. za: A. Baranowska-Skimina 2013).

Rozpatrywanie obszaréw pracy zawodowej i Zycia poza pracg przez
pryzmat konfliktu to nie jedyna perspektywa naukowa. Od pewnego
czasu badacze zwracajg uwage na pozytywne wzajemne wplywy, dzieki
ktorym nastepuje ubogacanie i wzmacnianie pefnionych w ich ramach
rol spotecznych. W tym ujeciu uzywa sig okreslenia ,facylitacja”, ozna-
czajacego sytuacje, gdy petnienie jednej roli staje sig lepsze lub fatwiej-
sze W zwigzku z pefnieniem innej roli. Zjawisko pozytywnych oddziatywan
migdzy pracq i sferg osobista, w tym zwfaszcza rodzinng, nie doczekato
sig tak obszernych opracowan, jak ziawisko oddziatywan negatywnych,
czyli konfliktu, jest jednak obecne w naukach spotecznych, m.in. w po-
staci badan B. Lachowskiej. Analizowanie zwigzkow migdzy tymi obiema
sferami wymaga uwzgledniania ich dwukierunkowego charakteru. Kazda
z nich moze by¢ zrodlem zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych
wplywéw w odniesieniu do roznych aspektow funkcjonowania w nich
jednostki (zob. Lachowska 2010: 285-287; 2012).

W prezentowany nurt myslenia wpisuje sie rownowaga migdzy
analizowanymi obszarami biografii Zycia, ktora rozpatrywana by¢ moze
jako czynnik wspomagajacy rozwoj zawodowy.

W perspektywie facylitacji pogodzenie rol zwigzanych z pracg i zy-
ciem pozazawodowym wydaje sie mozliwe. Istotne sg tu jednak wysoka
jako$¢ zycia rodzinnego oraz dojrzato$¢ osobowa aktywnych zawodowo
czlonkow rodziny, wyrazajgca sie¢ w dobrze rozwinigtym systemie kon-
troli wewnetrznej, samodyscyplinie, zdolnosci do planowania i jasnego
formutowania celéw, prawidtowo uksztattowanym systemie warto$ci,
racjonalnym wykorzystaniu czasu. Zaangazowanie w prace zawodo-
wa nie wyklucza mozliwosci zaangazowania si¢ w inne sfery zycia.
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Tego typu zaangazowanie lezy u podstaw odczuwania sukcesu, wynika-
jacego z rownowazenia sig rol zwigzanych z pracg i przede wszystkim
z zyciem rodzinnym. Poczucie rownowagi migdzy nimi warunkuje suk-
ces, natomiast jego brak jest giéwng przyczyng doswiadczania konfliktu.
Z prowadzonych przez psychologow badarn wynika, iz to pozytywne
i negatywne reakcje emocjonaine (nastroj) na jedng z rol stanowig wazny
mechanizm warunkujacy zaangazowanie si¢ w nie. Nalezy oczywiscie
podkresli¢, iz oprocz moderujacego wplywu zmiennych osobowoscio-
wych istotne wydajq si¢ takze takie czynniki, jak: stafoS¢ zatrudnienia,
liczba i rozktad godzin pracy, staz malzenstwa i rodziny, liczba dzieci, ich
ptec i wiek, sita wiezi interpersonalnych w rodzinie i w miejscu pracy (cyt.
za: Rostowska 2009: 146-147).

Wymienione czynniki oraz poczucie sukcesu wynikajace z odczu-
wania rownowagi pomigdzy pracg i zyciem pozazawodowym uznac
mozna za elementy wplywajace czy tez wspomagajace rozwoj zawodo-
wy jednostki.

W aspekcie indywidualnym niezbgdnym dziafaniem w dgzeniu do za-
chowania synergii miedzy pracg a sferg osobista, a tym samym do
stworzenia optymalnych warunkdw rozwoju zawodowego, wydaje sig
by¢ tzw. bilansowanie — rozumiane jako $wiadomy proces oceny po-
znawczej i emocjonalnej dokonanych inwestyciji, utraconych korzysci
i poniesionych strat z uzyskanymi korzy$ciami, z uwzglednieniem ocze-
kiwan, zasobow wiasnych i zewnetrznych.

Jak wskazujg J. Mesjasz i Z. Zaleski, bilansowanie ma charakter
oceny wtérnej, podczas ktorej moze nastapi¢ redefinicja kosztow.
W bilansowaniu kosztow z korzy$ciami, jakich jednostka oczekuje od
wybranej przez siebie drogi zyciowej, istotng role odgrywaja: porow-
nawczy poziom odniesienia — poréwnujemy si¢ z innymi, ktorzy osig-
gneli sukces, a takze wiasny poziom odniesienia, ktory jest wynikiem
ewaluacji i poréwnania wiasnych standardow oraz wartosci z rezultata-
mi dziatan. W nastepstwie bilansowania moze pojawic si¢ zadowolenie
z pracy jako ocena réznych sfer wiasnego zycia, stosunek doswiadczen
pozytywnych do do$wiadczen negatywnych oraz mozliwosci wykorzy-
stania zasobow tkwigcych w Srodowisku lub mozliwosci funkcjonalno-
-adaptacyjnych czlowieka. Jak pisza przytoczeni autorzy: Proces uswia-
damiania sobie kosztow i wigczania ich w naturalny nurt doswiadczania
Zycia jest waznym elementem wplywajacym na ocene zadowolenia
Z Zycia. Poczucie spelnienia jako istotny skfadnik wskazZnika jakosci Zy-
cia istnieje tylko wtedy, gdy czlowiek rozwija w petni swoje mozliwosci
(Mesjasz, Zaleski 2005: 190-191, 200).

Poszukiwanie indywidualnego punktu rownowagi migdzy zyciem
zawodowym a pozazawodowym oraz zachowanie czujno$ci w dbaniu
0 synergie migdzy tymi obszarami wymaga przede wszystkim podejmo-
wania dziatan przez samg jednostke. Nie ma jednak watpliwosci, iz to
sprzyjajace rownowadze rozwigzania organizacyjno-prawne wprowa-
dzane na poziomie polityki spotecznej i tzw. pogramy work-life balance
wdrazane do zakladow pracy przyczynia¢ sie bedg do ksztattowania
warunkéw umozliwiajacych efektywne faczenie celéw zawodowych
Z 0sobistymi.

Wiaczenie pracodawcow do budowania i realizowania zasygnalizo-
wanych programéw pozwoli na dostosowanie strategii faczacych zycie
zawodowe z pozazawodowym tak, aby przyniosly one jak najlepsze
skutki wykorzystania posiadanych zasobow na rzecz pracy i na rzecz
rozwoju kapitatu ludzkiego w wymiarze osobistym. Z perspektywy pra-
cownika osiggnigcie takiej harmonii nastapi¢ moze m.in. dzigki wdraza-
niu w firmach rozwiazan na rzecz godzenia zycia zawodowego z rodzin-
nym (tzw. zatrudnienie przyjazne rodzinie). Dla pracownika korzystne
jest fagodzenie konfliktu praca-rodzina i powstajacych na tym tle napigé
i streséw, ograniczenie obaw o utrate pracy, o pominigcie w procesie
awansu, utrate szansy rozwoju zawodowego. Dla organizaciji programy
takie mogg za$ skutkowac: lepszym motywowaniem do pracy, popra-
wa punktualnosci pracownika i zapewnieniem terminowosci realizacji
zadan, ograniczeniem absenciji spowodowanej obowiazkami opiekuni-
czymi, czy tez tagodzeniem potencjalnych trudnosci powstajacych
W zwigzku z przerwg spowodowang macierzynstwem i obowigzkami
z tego wynikajacymi (Balcerzak-Paradowska 2008: 23).

Wydaije sig, iz dziatania w zakresie wprowadzania programow ,,row-
nowagi praca-zycie pozazawodowe” przez zakiady pracy przyjmuja
obecnie jedynie forme dobrych praktyk i pojedynczych inicjatyw czgsci
organizacji. Biorac jednak pod uwage przewidywania w zakresie ksztat-
towania si¢ tendencji work-life balance, nalezy przypuszczac, ze juz
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w niedalekiej przysziosci ten obszar zarzadzania przyjmie charakter
kompleksowych i celowo podejmowanych dziafan, bowiem brak row-
nowagi migdzy praca a zyciem pozazawodowym bedzie sig niewatpliwie
poglebial.

ZAKONCZENIE

Najwazniejsze wnioski i uzytecznosc zaprezentowanej refleksji wiaza
sie z teza, iz rozwoj zawodowy nie moze by¢ rozpatrywany z pominie-
ciem sfery pozazawodowej, stanowigcej wazny wyznacznik biografii zy-
cia. Funkcjonowanie w dynamicznej i zmiennej rzeczywistosci powoduije,
iz coraz wiecej ludzi doswiadcza konfliktu migdzy praca zawodowa
a zyciem osobistym, skutkujacego zakioceniami w tym rozwoju. Jedynie
w warunkach synergii migdzy wskazanymi obszarami mozliwe bedzie
doskonalenie sie jednostki tak w wymiarze ogélnym, jak i zawodowym.

Ch. Biihler jest pionierkg badar nad biegiem zycia ludzkiego opartych na
analizie materiatow biograficznych. Jest autorkg ksiazki Der menschliche
Lebenslauf als psychologisches Problem, Hirzel, Leipzig 1933 (tlum.
polskie Bieg Zycia ludzkiego, PWN, Warszawa 1999).

Swoja teorig rozwoju zawodowego D.E. Super opublikowal w 1953 .,
a nastepnie rozszerzyt ja w postaci 12 twierdzen i w zmodyfikowanej
postaci wydat w 1957 r. (Super 1953; 1957; Super i in. 1957).

D. Super poréwnat kariere zyciowg do obrazu tgczy (Super 1990: 197-
-261).

Jedng z wazniejszych strategii catosciowych, ktéra opisuje intencje firmy
dotyczace sposobow zarzadzania ludzmi, jest zarzadzanie nastawione na
wysokie zaangazowanie. Hipoteza tkwigca u podstaw tego podejscia jest
przekonanie, ze ludzie zaangazowani w to, co robig, sa gotowi wiozy¢
w prace dodatkowy wysitek, by wykonywac ja jak najlepiej w formie
dodatkowego czasu, przemyslen lub energii. Strategia zaangazowania
bedzie sigga¢ po wszystkie Srodki, ktore organizacja moze zastosowac
w celu wspierania tego rodzaju zachowan. (Armstrong 2010: 170-177).
W 1974 r. R.A. Easterlin opublikowat artykut, w ktorym zawart teze, ze
wzrost zamoznosci spofeczenstwa nie zwigksza dobrostanu obywateli.
Stwierdzenie to nazywane jest paradoksem Easterlina. Teza ta stafa sig
jednym z najbardziej zaskakujacych odkry¢ w historii ekonomii i wydaje
sie stuszna w odniesieniu do tych krajow, ktére przekroczyly pewien
prdg zamozno$ci (Easterlin 1974).

Zgodnie z ujeciem Adama Smitha cziowiek jest jednostka gospodaruja-
¢a, czyli homo economicus (zob. Smith 2007).

Warto zwrécié uwage na badania J. Czapinskiego i jego cebulowg teo-
rig szczescia, w ktorej ogéiny dobrostan psychiczny zalezy od statej,
uwarunkowanej genetycznie woli zycia i odmiennych, wynikajacych
z warunk6w zycia satysfakcji czastkowych (z pracy, finansow itd.) oraz
czynnikow kontekstowych (kultury, wychowania). Przykiadowo wszy-
scy moga by¢ bogaci, ale nie wszyscy jednakowo szczesliwi (Czapinski
2012: 51-88).

Wskaznik zadowolenia z zycia jest stosowany w tworzeniu rankingow
krajow $wiata. Pierwsze obliczenia przeprowadzono w 2006 r. na grupie
80 tys. respondentow. Ustalono wowczas, ze czynnikami, ktore najsilniej
wplywaja na zadowolenie z zycia, czyli zmiennymi sfuzacymi do obliczania
poziomu SLI s3: zdrowie, zamozno$¢, dostep do edukacji podstawowej,
stabilno$¢ polityczna i bezpieczeristwo, wolnosé polityczna, rownos¢ pici,
Zycie rodzinne, bezpieczenstwo pracy (Bartkowiak 2013: 187).

Konflikt ten moze byé rozpatrywany w kategorii korzysci lub strat
W zwigzku z wynikami w pracy. Jesli mimo wszystko odzwierciedla on
korzystne wyniki, to cztowiek bedzie utrzymywal wysoki poziom swoje-
00 zaangazowania w prace (Rostowska 2009: 187).

Czynniki zawodowe s uznawane za znaczacy element decydujacy
0 stylu zycia Polakaw i ogolnym poziomie ich stresu,  te z kolei — poza
czynnikiem genetycznym — s3 powszechnie uznawane za istotny predy-
kator chordb. Stres w pracy wywotany zagrozeniami natury psychospo-
fecznej moze by¢ wspotodpowiedzialny za wszystkie wiodace dolegliwo-
Sci bedace glowna przyczyna diugoterminowej absencii pracownikow
Ujawnionej w statystykach ZUS (CIOP-PIB 2009: 9). '
Waznym zagadnieniem zwiazanym z kwestia wzajemnych oddzialywan
pracy i rodziny jest znaczenie roznic piciowych. Powszechnie pr;meUJe
sig, ze konflikt migdzy rolami jest problemem kobiet, a nie mezczyzn,
jednakze wyniki badan nie dostarczaja jednoznacznego potwierdzenia tej
tezy (Lachowska 2012: 287).

' Badanie, publikowane drugi rok z rzedu przez firme Regus, zostalo prze-
prowadzone wsrod 26 tys. pracownikow w ponad 90 krajach. Wskaznik
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rOwnowagi.wyliczony zostal na podstawie odpowiedzi na pytania do-
tyczace m.in. pracy po godzinach, zadowolenia z czasu spedzonego
W pracy i poza nig (zob. Boomers... 2013).
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T SUMMARY

Vv Starting point for the reflections devoted to the problems of work-life balance is vocational development, which
is one of the categories of a general human development. Balance between the pointed spheres is when work does
not influence life after work and when life after work does not influence the sphere of professional life; it can be
fulfilled in different ways. An important role in counteracting their disharmony is played by legal and organizational
solutions used in work places which allow optimal use of human resources. Problems connected with work-life
balance are still not fully discovered in Poland especially if implementations of Work-Life Balance programmes are

concerned.

Keywords: balance, work, life, vocational development, quality of life, facilitation.
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ZARYS KONCEPCJI BADANIA

ZACIA RArier

Badamni ¢, Planowanie

zawodowych

KARIER ZAWODOWYCH W PRZEDSIEBIORSTWACH

WPROWADZENIE

Pojecie kariery jest wieloznaczne, wystepuje w réznych znacze-
niach, ale tez w réznych kontekstach. W potocznym rozumieniu ,zrobie-
nie kariery” jest utozsamiane z osiggnigciem sukcesu, a wiec z okreslo-
nym stanem, ktory bardziej subiektywnie niz obiektywnie odpowiada
spotecznym wyobrazeniom kariery — sukcesu — w interesujgcym nas
przypadku natury zawodowej. Zauwazmy w tym miejscu, ze subiektyw-
no$¢ kariery danego pracownika wynika z jej postrzegania przez rozne
grupy spofeczno-zawodowe, funkcjonujace wewnatrz przedsigbiorstwa
i w jego blizszym oraz dalszym otoczeniu. Patrzac z innej perspektywy,
kariera to cigg zdarzen — proces — prowadzacy, dzigki kolejnym awan-
som, do aktualnie zajmowanej pozyciji zawodowej. Wreszcie to przebieg
pracy zawodowej, droga opisana sukcesami, ale tez porazkami, pefna
zwrotow wynikajacych ze zmian miejsca zatrudnienia, charakteru pracy
i jej tresci. Wspomniana subiektywno$¢ kariery to takze wtasna ocena
pracownika, bgdgca pochodng jego aspiracji i wyobrazen zwigza-
nych z mozliwosciami indywidualnego rozwoju, analizowana w kontek-
Scie karier innych pracownikow i perspektyw rozwoju wykonywanego
zawodu.

Kariera rozumiana jako cigg zdarzen, niezaleznie od ich charakteru,
jest rodzajem biografii zawodowej, chronologicznym spisem rél zawo-
dowych i zajmowanych stanowisk. W tym ujgciu nie mozna pomingé
przemian dokonujacych si¢ w pracowniku w trakcie jego aktywnosci
zawodowej, ani tez w obejmujacym wszystkie etapy zycia w procesie
rozwoju doswiadczen. To wiasnie one pozwalajg spojrze¢ na kariere
szerzej — z punktu widzenia wszystkich miejsc pracy i stanowisk oraz
wszystkich rol spotecznych, catej aktywno$ci w pracy i poza nig.

Nie sposob rozpatrywac kariery zawodowej w oderwaniu od sy-
tuaciji na rynku pracy. Jezeli rynek pracy jest stabilny, przewidywalny
w diuzszym okresie (kilkunastu, kilkudziesigciu lat), to planowanie ka-
riery moze polegac na probie dopasowania predyspozyciji pracownika
lub kandydata do pracy do wymogow precyzyjnie zdefiniowanego $ro-
dowiska zawodowego. Jezeli za$ rynek pracy jest niestabilny i trudno
przewidziec, jakie kompetencje bedg na nim niezbedne nawet za kilka
lat, to planowanie kariery powinno uwzglednia¢c w szerszym zakresie
kompetencije spoteczne pracownikéw. Zaliczy¢é mozna do nich otwar-
tos¢ i elastycznos¢ oraz gotowo$é do ciggtego uczenia sie. Rosnie
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zatem znaczenie samo$wiadomosci, podmiotowosci i autonomii pra-
cownika.

Wydaje si¢ jednak, ze nawet w sytuacji ryzyka zwigzanego
z trudng do przewidzenia sytuacja na rynku pracy nie nalezy rezygno-
wac z planowania karier w kategoriach uwzgledniajacych predyspo-
zycje pracownikow i kandydatéw do pracy. Wiedza o wtasnych pre-
dyspozycjach pozwala bowiem na racjonalne poszukiwania swojego
miejsca w Swiecie pracy. Jest to szczegdlnie istotne w przypadku
absolwentow, ktorzy przechodza ze szkof i uczelni na rynek pracy
(okres tranzycji) i zderzajg sig z realiami rynkowymi, w tym z proble-
mem bezrobocia.

Zdobycie pierwszej pracy jest dla tej grupy mtodych ludzi duzym
wyzwaniem. Stad, czesto z koniecznosci, akceptujg oferty, ktore nie
prowadza do realizacji ich wcze$niejszych planow. Jezeli nie znajg swo-
ich predyspozycji, to metoda prob i bledow starajg sie znalez¢ odpo-
wiednig dla siebie pracg. Ten okres mozna nazwaé improwizowaniem,
rozwijaniem kompetencji spofecznych i gromadzeniem do$wiadczen.
W wielu przypadkach jest to jednak okres stracony, skutkujacy obnize-
niem poziomu aspiraciji zawodowych i dewaluacja kompetencji zawodo-
wych. Dlatego tak wazny jest wybor pierwszego miejsca pracy, chociaz
wybdr niewtasciwy nie musi w sposob jednoznacznie negatywny rzuto-
wac na dalszg kariere zawodowa.

MODELE KARIER ZAWODOWYCH W PRZEDSIEBIORSTWACH

Celem proponowanych badan jest diagnoza dotyczaca wyboru
pierwszego miejsca pracy, a takze dalszej kariery zawodowej wyznacza-
nej kolejnymi miejscami pracy. Wprawdzie w badaniach diagnostycz-
nych nie jest konieczne formufowanie hipotez, ale wydaje sie, ze trady-
cyjne kariery stabilne — liniowe s3 sukcesywnie zastepowane karierami
charakteryzujgcymi sig brakiem stabilnosci i liniowo$ci. Kariery stabilne
9 zarezerwowane dla stosunkowo waskiego grona pracownikow —
specjalistow, ktorych kwalifikacje zawodowe wykazujg w diuzszym
okresie daleko idgcg zgodno$¢ z wymaganiami i oczekiwaniami praco-
dawcow. Pozostali pracownicy dopiero po etapie improwizowania zbli-
Zajq sig do trajektorii typowych dla karier stabilnych. Interesujaca bytaby
w tym kontekscie odpowiedz na pytanie o przebieg kariery w zaleznosci
od stazu pracy i wyksztafcenia.
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Mozna przyjac, e badaniami byliby objeci pracownicy na progu
kariery zawodowej (absolwenci — pierwsza praca), a nastgpnie pracow-
nicy ze stazem wynoszacym 10 lat (rozpoczynajacy prace po 1989 r.),
95 [at (rozpoczynajacy pracg okofo 1989 r) i 40 lat (rozpoczynajacy
pracg przed 1989 r.). Z pewnoscig duze walory poznawcze miataby
analiza poréwnawcza przebiegu karier w roznych zawodach lub wsrod
roznych grup zawodowych — z uwzglednieniem cech psychofizycznych
badanych pracownikow.

Ze wzgledu na zfozono$¢ problematyki badawczej badania, o kto-
rych mowa, powinny zawierac wzajemnie uzupefniajace si¢ elementy
padan ilosciowych i jakoSciowych.

Zakladajac, ze kariera zawodowa (Sztompka, 2004, s. 353) jest
pochodna kompetencii ksztattowanych w toku pracy zawodowej, a ich
poziom jest uzalezniony od mozliwo$ci edukacyjnych przedsigbiorstw,
mozemy przedstawic typowe modele karier uwzgledniajace (Kwiatkow-
ski 2007, s. 41-47): wielkos¢ przedsigbiorstwa, kondycje ekonomiczna
przedsigbiorstwa oraz $wiadomo$¢ edukacyjng pracodawcow.

Wielkos¢ przedsigbiorstwa zwykle okreslamy odwolujac sie do
liczby zatrudnionych pracownikow. Wedtug przyjetych w gospodarce
kryteriow wsrod ogotu przedsigbiorstw wyrozniamy organizacje: mikro
(do 10 pracownikow) — P1, mate (od 11 do 49 pracownikdw) — P2,
$rednie (od 50 do 250 pracownikow) — P3 oraz duze (powyzej 250
pracownikw) — P4. Kondycje ekonomiczng przedsigbiorstwa proponu-
g okresli¢ jako dobrg — K1 lub zig — K2. | wreszcie $wiadomos¢ eduka-
cyjna pracodawcow zwigzang ze zrozumieniem zaleznosci migdzy cig-
glym uczeniem sig pracownikow a zwigkszeniem konkurencyjnosci,
wzrostem eksportu i wzrostem naktadow inwestycyjnych przedsigbior-
stwa okreslmy jako duzg — E1 lub matg - E2.

Przy takich zatozeniach nalezy zdawac sobie sprawe z trudnosci
wystepujacych przy identyfikacji zmiennych K i E. Pomocne w tym
zakresie moze by¢ do$wiadczenie zdobyte w toku stazy i praktyk za-
wodowych oraz wolontariatu. Istotne znaczenie mogq tez mie¢ anali-
2y informaciji prasowych oraz opinii prezentowanych na forach inter-
netowych.

Otwarta koncepcja badawcza anonsowana w tytule dotyczy badan
nad przebiegiem kariery zawodowej — traktowanym jako zmienna zalez-
na - w funkcji punktu wyjscia (pierwszego zatrudnienia) oraz aspiracji
zawodowych pracownika — zmienne niezalezne.

I.P1 (K1, E1)

W tym ukladzie zmiennych niezaleznych punktem wyjscia jest pod-
jgcie pracy (z roznych wzgledow, ktére rowniez mozemy uwzglednic
w badaniach) w mikroprzedsiebiorstwie o dobrej kondycji ekonomicznej
i duzej Swiadomosci edukacyjnej pracodawcy.

Prace w mikroprzedsigbiorstwie rozpatrywana w kontekscie zdoby-
wania nowych i modyfikowania juz posiadanych kwalifikacji (kwalifika-
cje to potwierdzone kompetencie) charakteryzuja:

— wymienno$¢ funkciji (niezbedne sg kwalifikacje zwigzane ze swo-
im stanowiskiem pracy oraz kwalifikacje umozliwiajace zastgpowanie
wspotpracownikow),

— Wzajemne uczenie si¢ (obserwacja, wspotdziatanie),

- szkolenie stanowiskowe (w krotkich formach),

- ksztattowanie konkretnych umiejgtnosci, czgsto bez podbudowy
teoretycznej,

- incydentalne szkolenia zewnetrzne,

~ silne wigzi interpersonalne miedzy pracodawca a pracownikami
(umozliwiaja skuteczng motywacije do nauki, ufatwiaja identyfikacjg ob-
szarow wymagajacych szkolen),

~ poczucie sprawstwa (sprzyja podnoszeniu kwalifikacji),

- duza odpowiedzialno$¢ jako efekt samodzielnosci (brak rozpro-
szenia odpowiedzialnosci). :

Jest to ogoina charakterystyka przedsigbiorstw typu P1. Mozna jg
Z pewnoscig rozbudowac, pamigtajac przy tym, ze nasilenie poszcze-
goinych cech zalezy od zmiennych niezaleznych K i E. :

Na model kariery zawodowej istotny wplyw ma rowniez zmien-
na niezalezna opisujaca poziom aspiracji pracownika. On bowiem
W duzej mierze decyduje o pozostaniu w danym przedsigbiorstwie lub
poszukiwaniu innego (Nowacki 2004: 17). W tym drugim przypadku
mozliwy jest wybor innego przedsigbiorstwa tego samego typu (inne
P1) lub przejscie do przedsigbiorstwa P2, P3 lub P4. W takim ujgciu
model kariery zawodowej wyznacza ciag P1, ..., PN (przy zafozeniu,
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e pierwsze zatrudnienie ma miejsce w przedsiebiorstwie P1,
a N przyjmuje wartosci: 1, 2, 3, 4). Jest to wiec w istocie model karie-
ry sprowadzony do cyKlu przej$¢ migdzy przedsigbiorstwami, z uwzgled-
nieniem mozliwo$ci wielokrotnej pracy w przedsigbiorstwie tego samego
typu. Mozna go okresli¢ mianem modelu zewnetrznego, w odrdznie-
niu od modelu wewngtrznego akcentujacego znaczenie rozwoju Kariery
W obrebie danego przedsigbiorstwa (Kwiatkowski 1995: 214-221;
2001: 11-16).

Kolejne uktady zmiennych niezaleznych P K, E zostana jedynie zasy-
gnalizowane. Wyjatek bedzie stanowi¢ konfiguracja P4 (K1, E1) coraz
powszechniejsza wérod duzych przedsiebiorstw.

We wszystkich przypadkach — podobnie jak w ukfadzie P1 (K1, E1).
— nalezy pamigta¢ o znaczeniu zmiennej niezaleznej dotyczacej aspiracii
pracownikow. Jej uwzglednienie znacznie zwigksza liczbe modeli karier
zawodowych, ale jest niezbgdne w ramach przedstawionej propozycii
badawczej.

W praktyce liczba modeli — zgodnie z zaproponowang definicjg
modelu - jest niemozliwa do oszacowania, gdyz nie mozna okreslic
maksymalnej liczby elementéw ciggu P1, ... PN. Ta r6znorodno$¢ mo-
deli moze by¢ w efekcie badar sprowadzona do kilku lub kilkunastu ty-
powych przejs¢ miedzy przedsiebiorstwami. Jednak od liczby przej$¢
wazniejszy jest kierunek zmian i przyczyny, dla ktorych pracownik
0 okreslonych aspiracjach dokonuje kolejnych wyborow.

II. P1 (K1, E2)

Jest to typowy przypadek w sytuacji bezrobocia. Pracodawca
zamiast dba¢ o podnoszenie poziomu kwalifikacji pracownikéw meto-
dg zwolnien i przyje¢ dokonuje modyfikacji zatrudnienia — rezygnuje
z pracownikow o nizszych kwalifikacjach, przyjmujac (czesto na tych
samych warunkach finansowych) pracownikéw o wyzszych kwalifika-
cjach. Trudno w tych warunkach méwi¢ o wsparciu edukacyjnym czy
planowaniu kariery wewnatrz przedsigbiorstwa.

lIl. P1 (K2, E1)

Przy ziej kondyciji ekonomicznej tego typu przedsigbiorstwa w prak-
tyce nie ma mozliwosci do tworzenia warunkow sprzyjajagcych podno-
szeniu kwalifikacji pracownikow.

IV. P1 (K2, E2)

Tutaj zta kondycja taczy sie z matg Swiadomoscig edukacyjng pra-
codawcy. Jest to sytuacja skrajnie niekorzystna dla pracownika. Z du-
zym prawdopodobieristwem mozemy zatozyc, ze pracownik 0 wysokich
aspiracjach zawodowych nie bedzie wigzat swojej kariery z takim przed-
sigbiorstwem (i z takim pracodawca).

V. P2 (K1, E1)

Przechodzimy do malych przedsigbiorstw — w tym przypadku
o dobrej kondyciji ekonomicznej i towarzyszacej jej duzej Swiadomo-
$ci edukacyjnej pracodawcow. Taki uktad zmiennych niezaleznych
sprzyja rozwojowi kariery wewnatrz przedsigbiorstwa. Decydujace
znaczenie dla dalszych krokéw zawodowych moze mie¢ charakter
prowadzonej produkcii lub $wiadczonych ustug, kultura pracy i rela-
cje interpersonalne.

VI. P2 (K1, E2)

W tej sytuacji duze znaczenie ma postawa pracodawcy, ktory mimo
niskiej $wiadomosci edukacyjnej moze reprezentowac ofensywny styl
zarzadzania, polegajacy na ,inwestowaniu” w miodych pracownikow
(kosztem starszych, o diuzszym stazu).

VII. P2 (K2, E1)

W matym przedsiebiorstwie, nawet przy ziej kondycji ekonomicznej,
mozna zorganizowac efektywne szkolenia stanowiskowe (duze znacze-
nie ma determinacja pracodawcy, plan wyjscia z trudnosci finansowych
zawierajacy komponent edukacyjny).

VIIL. P2 (K2, E2)

Kolejna trudna sytuacja. Duzo zalezy od tendencji w dziedzinie fi-
nanséw — mozliwa jest stabilizacja na zbyt niskim poziomie, rozwoj
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i regres. Ten ostatni przypadek wraz z brakiem mozliwosci rozwoju
kwalifikaciji z reguly sktania pracownikow do zmiany miejsca pracy.

IX. P3 (K1, E1)

Jestesmy juz w grupie $rednich przedsigbiorstw. O dalszej drodze
zawodowej moze zdecydowac oferta edukacyjna tworzona przez praco-
dawce. Wielko$¢ przedsigbiorstwa, dobra kondycja ekonomiczna i duza
$wiadomos$¢ edukacyjna pracodawcy zwykle sprzyjajg mysleniu o ka-
rierze w kategoriach wewngtrznych — wewnatrz przedsigbiorstwa.

X. P3 (K1, E2)

Niskg $wiadomo$¢ edukacyjng pracodawcy, przy dobrej kondycji
ekonomicznej przedsiebiorstwa, moze rekompensowaé aktywno$c¢
edukacyjna pracownikow — poszukiwania instytucji szkoleniowych poza
macierzystym przedsigbiorstwem.

X1. P3 (K2, E1)

Jest szansa na rozwoj szkolenn wewnatrz przedsiebiorstwa. Przy
zatrudnieniu od 50 do 250 pracownikéw w strukturze organizacyjnej
przedsigbiorstw z pewnoscig znajdujg sie jednostki (dzialy, wydziaty)
szkoleniowe. Do ich zadan nalezy realizacja planu szkolen, a takze po-
szukiwanie zrodet ich finansowania. Tymi zrodtami sg coraz czesciej
projekty Unii Europejskiej, granty instytucji centralnych oraz samorza-
dowych.

XIl. P3 (K2, E2)

Ze wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstwa istnieje mozliwo$¢ zmia-
ny stanowiska pracy, ale na tym w praktyce koriczy sig repertuar dziatan
pracownika.

XIll. P4 (K1, E1)

To juz ostatnia wyr6zniona grupa przedsigbiorstw — przedsigbior-
stwa duze. Do niej w najwigkszym stopniu 0dnosza si¢ przepisy rozpo-
rzadzenia Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 12 pazdziernika 1993 r. w sprawie zasad i warunkow
podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wyksztaicenia ogdlnego do-
rostych. Zgodnie z nimi pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje
w formach szkolnych, podejmujgcemu nauke na podstawie skierowa-
nia zakladu pracy, przystuguje urlop szkoleniowy i zwolnienie z czesci
dnia pracy (w réznych wymiarach — uzaleznionych od poziomu szkoty
i rodzaju egzaminow). Zaréwno urlopy, jak i zwolnienia sg piatne we-
diug zasad obowigzujacych przy obliczaniu wynagrodzen za urlop wy-
poczynkowy. Dodatkowo przedsigbiorstwo o dobrej kondycji ekono-
micznej i duzej Swiadomosci edukacyjnej pracodawey (kierownictwo
przedsigbiorstwa) moze zwraca¢ koszty przejazdu i zakwaterowania
w miejscu nauki, pokrywac koszty zakupu podrecznikw i innych ma-
teriatow dydaktycznych, refundowac opfaty za nauke pobierane przez
szkoly i uczelnie, a takze udziela¢c dodatkowych urlopow szkolenio-
wych.

Rowniez pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje w formach po-
zaszkolnych, o ile zostat skierowany z zakladu pracy, przystuguje urlop
szkoleniowy i zwolnienie z cze$ci dnia pracy w okreslonym wymiarze
oraz zwrot kosztu uczestnictwa w zajeciach.

Jak fatwo zauwazy¢, potencjat edukacyjny duzych przedsigbiorstw
jest znacznie wigkszy niz mozliwosci mikroprzedsigbiorstw. Dopiero
w nich realne staje si¢ podejmowanie i kontynuowanie studiow, udziat
w studiach podyplomowych oraz stazach krajowych i zagranicznych.

XIV. P4 (K1, E2)

W duzym przedsigbiorstwie, nawet przy matej $wiadomosci edu-
kacyjnej pracodawcy, fatwiej jest planowaé indywidualne $ciezki roz-
woju — wewnatrz przedsigbiorstwa, ale takze z my$l3 o zmianie miejsca
pracy.

é{ SUMMARY

XV. P4 (K2, E1)

W tym przypadku sytuacija jest podobna jak w srednich przedsie-
biorstwach. Zmienia si¢ tylko skala mozliwo$ci finansowania procesu
podnoszenia kwalifikacji. Duze przedsigbiorstwa, dzigki kooperacii kra-
jowej i miedzynarodowej, moga efektywnie stymulowac rozwéj zawo-
dowy, rozwijajac system wymiany pracownikow, ekwiwalentnych szko-
len, kursow i warsztatow.

XVI. P4 (K2, E2)

Takie zmienne niezalezne opisujg duze, nieefektywne przedsigbior-
stwo kierowane przez pracodawcg o0 malej Swiadomosci edukacyjnej.
Nieefektywnos$¢ wynika czgsto ze zlej organizacii pracy, przestarzatych
technologii, ale jest takze uwarunkowana kwalifikacjami zawodowymi
(tym razem zbyt niskimi lub nieodpowiednimi) pracownikow. Ten ostatni
czynnik trudno jest zmieni¢ w krotkim czasie — biorgc pod uwage liczbe
zatrudnionych — powyzej 250 pracownikow.

PODSUMOWANIE

Przedstawiona w sposob bardzo syntetyczny propozycja badawcza
zZwraca uwage na znaczenie wyboru pierwszego miejsca pracy — przed-
sigbiorstwa typu P1, P2, P3 lub P4 — dodatkowo definiowanego przez
kondycije ekonomiczng i Swiadomos¢ edukacyjng szeroko rozumianych
pracodawcow. Proponowany model otwiera 16 propozyciji, ktore na-
stgpne uzaleznione sg od poziomu aspiracji zawodowych konkretnego
pracownika. Warto zauwazyc, iz indywidualne modele karier mogg by¢
i s3 W rzeczywistosci bardzo roznorodne. Kazdy z ciggéw: P1, ..., PN;
P2, ..., PN; P3, ..., PN; P4, ..., PN jest inny — charakteryzuje sie innym
punktem wyjscia (w analizowanej propozycji s cztery mozliwosci)
i moze mie¢ inny punkt koricowy (ostatnie miejsce pracy — tez cztery
mozliwosci).

Interesujace, ze liczba i kierunek przej$¢ miedzy przedsigbior-
stwami majg rowniez kontekst kulturowy i gospodarczy. W modelu,
ktory mozna nazwac japoriskim, liczba przej$¢ jest minimalna. Mozna
mowi¢ wrgcz o identyfikacji pracownika z okreslonym przedsie-
biorstwem przez caly okres pracy zawodowej. Model funkcjonujacy
w wielu krajach o ustabilizowanej gospodarce rynkowej prowadzi
pracownikow (szczegolnie tych o duzych aspiracjach zawodowych)
od przedsigbiorstwa typu P4 do P1, a nawet do tworzenia wiasnych
mikroprzedsigbiorstw. Z kolei niestabilna gospodarka skfania do po-
szukiwania bezpiecznego miejsca pracy — stad przechodzenie od P1
do P4 (co ciekawe zainteresowaniem cieszg sie duze przedsigbior-
stwa panstwowe).

Jaka jest sytuacja w Polsce — z uwzglednieniem np. stazu pracy,
poziomu wyksztaicenia i zawodu? Wiasnie odpowiedzi na to pytanie,
rozumiane zarowno w skali indywidualnej (metoda indywidualnych
przypadkow), jak i globalnej (typowe modele karier zawodowych), mo-
glyby udzieli¢ proponowane badania.
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The article presents a proposal to conduct diagnostic tests concerning careers process in enterprises. It takes
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attention is focused on the selection of the first work in conditions of unemployment and job candidates’ insignifi-

cant knowledge about their vocational predispositions.
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KARIERY ZAWODOWE
W DOBIE TRANSFORMACJI KULTUROWYCH
(SOCJOPEDAGOGICZNA PERSPEKTYWA OGLADU)*

WPROWADZENIE

Nawet pobiezne spojrzenie czy potoczne odczucie potwierdzajg te-
2¢ 0 dokonujacych sig szybkich i rozleglych przemianach ludzkiego zy-
cia, w tym jego ptaszczyzny zawodowej w kontekscie czesto trudnych
do zaakceptowania transformaciji jego zewnegtrznego kontekstu — rynku
pracy. Rynku, ktorego charakter i wymogi podlegaja najczgsciej zobiek-
tywizowanej deskrypcji w perspektywie ekonomii i polityki spofecznej.
Rynku, ktérego wymogi w dobie gospodarki nakazowo-rozdzielczej
sprzed przefomu ustrojowego 1989 r. pozostaly w $wiadomosci zbioro-
wej nierozpoznane, a ,mata stabilizacja” w ramach zbiurokratyzowanych,
niedemokratycznych struktur spofeczno-gospodarczych zapewniafa
wzgledng przewidywalnosc i powtarzalnos¢ zawodowych biografii.

Ostatnie dekady przynosza w tym wzgledzie radykalne zmiany, ktére
wiaza sie z transformacia sfery pracy czlowieka, dokonywang z jednej
strony w konteks$cie obiektywnych wymagarn konkurencyjnego rynku
pracy wymagajacego od jego uczestnikow uruchomienia nowych me-
chanizméw adaptacyjnych, z drugiej zas w perspektywie subiektywne-
go doswiadczania przez jednostki zmienionych (i stale zmieniajacych
sig) realiow kulturowo-gospodarczych. Przestaly obowigzywac dotych-
czasowe, obecne w $wiadomosci i tradyciji spofecznej poprzednich po-
kolen, powtarzalne wzorce karier zawodowych. Konieczne staje sig za-
akceptowanie konieczno$ci permanentnego negocjowania zawodowej
tozsamosci w warunkach rynkowej wyceny indywidualnej wartosci
jednostek, wobec wymogow stafego redefiniowania swojego miejsca
w nieprzewidywalnym $wiecie pracy. Kariery sig juz nie wybiera, a nie-
ustannie buduje w ramach rygorow rynkowej zatrudnialnosci, ktora wy-
znacza miejsce jednostki w rynkowej grze.

Perspektywa jednostki, zwlaszcza dokonywane przez nig procesy
' subiektywizaciji zewnetrznych rynkowych mechanizmoéw i konstruowa-
nia personalnej kariery, stanowig zatem kolejng ptaszczyzng analiz, tym
razem lokujacych sie w obrebie psycho- i socjopedagogiki.

Z socjopedagogicznego punktu widzenia powyzsze procesy wigzg
sig dodatkowo z redefinicja dotychczasowego schematu Swiadczenia
pomocy jednostce w ksztattowaniu kariery w ramach szeroko pojetego
poradnictwa zawodowego (poradnictwa kariery). Ta dziedzina poradnic-
twa (obecna w szeroko rozumianej sferze poradnictwa w systemie
o$wiaty — cho¢ w $ladowej postaci i incydentalnym charakterze — takze
przed przelomem ustrojowym), zyskujac na znaczeniu wobec destabi-
lizacji sfery zawodowego zaangazowania cziowieka, wpisata si¢ na
trwate w horyzont przemian edukacyjnych oraz dokonywanych w resor-
cie pracy. W pierwszym z tych obszarow do$¢ wskaza¢ chocby na
proby wprowadzenia na szeroka skale doradcow zawodowych do szkof,
nacisk na wspieranie adolescentéw w dokonywaniu $wiadomych prze-
myslanych decyzji edukacyjno-zawodowych i planowaniu Kariery, w dru-
gim za$ — wskaza¢ mozna na doradztwo zawodowe w urzgdach pracy,
zréznicowane formy pomocy osobom bezrobotnym czy przeprofilowu-
jacym dotychczasowy bieg zycia zawodowego na skutek osobistych
Czy wymuszonych spotecznymi realiami decyzji.

SPOLECZNO-KULTUROWE KONTEKSTY
KSZTALTOWANIA SIE KARIER ZAWODOWYCH

~ Doswiadczenia zawodowe akumulowane przez jednostki wyznacza-
Jace ksztatt ich Kariery i swoista historig zwiazkéw jednostki z rynkiem
pracy uwarunkowane sa w duzej mierze specyfika spofeczno-kuituro-
wych realiow, w ktorych przychodzi nam funkcjonowac w danych ra-
mach temporalnych. Stanowia one zewngtrzny kontekst konstruowania
decyzji edukacyjno-zawodowych, wyznaczaja ramy definiowania zawo-
dowych tozsamosci jednostek.
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N"“el_SZy tekst stanowi synteze autorskich rozwazan prezentowanych m.in. w na-
stepujacych publikacjach (Piorunek 2009a, 2009b, 2010a, 2010D).
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' _Z punktu widzenia dalszych rozwazan istotny wydaje sie w tym
miejscu komentarz dotyczacy samej natury kariery. Otoz, okreslenie to
uzywane w niniejszych rozwazaniach nie jest tozsame z jego potocznym
rozumieniem, w ktorym kojarzone jest z requly z uzyskiwaniem coraz
wyzszych pozyciji w hierarchii zawodowej, ze spotecznym awansem.

Przeglad wybranych teoretycznych uje¢ konstruktu kariery wskazuje
na mozliwosc jej postrzegania w perspektywie funkcjonalno-strukturainej,
w perspektywie interakcjonizmu symbolicznego, w perspektywie teorii
strukturacji A. Giddensa, a takze wybranych teorii cech i czynnika oraz
teorii rozwojowych (por. Cybal-Michalska 2013). Polifoniczno$¢ teorii,
klasyfikacji i typologii kariery akcentuje w duzym uproszczeniu jej wymia-
ry. obiektywny (kariera jako zjawisko charakteryzowane w kategoriach
ruchliwosci spofecznej), subiektywny (kariera jako subiektywna wiasno$¢
podmiotu) oraz podej$cie strukturacyjne (kariera jak struktura dualnie zog-
niskowana - relacyjna, w ramach ktérej wymiary zaréwno zobiektywizo-
wany, jak i subiektywny wzajemnie si¢ przenikajg i warunkujg).

Bauman (1960), odwolujac sie do obiektywistycznego myslenia
0 karierze, wskazuje na trzy jej wymiary: socjologiczny (hierarchiczny
kontekst uzyskiwanych pozycji zawodowych w biegu zycia), ideologicz-
ny (determinujacy kierunek aktywnosci jednostki zgodnie ze spotecznie
konstruowanymi modelami sukcesu zyciowego) oraz moralny (zwigza-
ny z jej ewaluacijg i rozpieciem na osi pomiedzy kategoriami dobry-zly).

Uogdlniajac, mozna kariere definiowac jako wzor doswiadczen zy-
ciowych zwigzanych z pracg. W artykule traktuje karierg jako konstrukt
temporalny, odnoszacy sie do przebiegu zindywidualizowanego do-
$wiadczenia konstruowanego w obiektywnych realiach spoteczno-kul-
turowych, zogniskowanych wokof przejawow aktywnosci cztowieka na
rynku pracy. Kariere stanowi zatem przebyta droga zawodowa, niezalez-
nie od jako$ci uzyskiwanego do$wiadczenia profesjonalnego i hierarchii
zajmowanych pozyciji spotecznych.

Wracajac do zasadniczego nurtu rozwazan odnoszacych si¢ do
kontekstu zewnetrznego konstruowanych karier zawodowych, mozliwe
jest wskazanie co najmniej kilku zasadniczych fenomenow i procesow
spofecznych opisujacych ten kontekst.

W ostatnich dekadach odnotowujemy koincydencjg kilku form or-
ganizacji pracy powigzanych z réznymi wzorami biografii zawodowych
(por. Guichard, Huteau 2005). W tradycji utrwalit si¢ profesjonalny
system pracy, w ktérym zawod okreslat tozsamo$¢ jednostki, a jego
catozyciowy charakter wyznaczat droge eduakcyjno-zawodowq pra-
cownika. Takie profesje nie zniknety z rynku pracy, ale ich pula ulegfa
znacznemu zmnigjszeniu. Z kolei w tzw. systemie fordowskim' pojgcie
_zawod” zostaje zamienione na zatrudnienie, prace, zajgcie — te formy
aktywnosci, ktore 13cza tozsamos$¢ cztowieka nie z charakterem wyko-
nywanych czynnosci, ale z miejscem ich wykonywania, bowiem ono
stanowi element kolektywnie wykonywanego zespotu czynnosci. Nato-
miast w stechnicyzowanym ,spoteczenstwie sieci” (Castells 2007)
ostatnich dekad od pracownika wymaga sig innych, nowych umiejet-
nosci (zwlaszcza interakcyjnych), ktore definiuja aktywno$¢ w miejscu
pracy jako funkcje zawodowg realizowang w stale gotowej do uczenia
sig organizacji (Guichard, Huteau 2005). Zawodowe kwalifikacie (for-
malnie potwierdzane $wiadectwami i dyplomami) zastgpuja weryfiko-
wane w spolecznej praktyce kompetencie.

Przemiany obejmuja ogromne spektrum zawodow i pél zawodowe-
go zaangazowania, szybko znikajg z rynku profesje tradycyjne, stale
pojawia si zapotrzebowanie na nowe, inne, czgsto formalnie nienazwa-
ne czy nieskatalogowane syndromy kompetencji, pojawiaja si¢ liczne
nisze rynkowe, w ramach ktorych powstaje zapotrzebowanie na usfugi
niespotykane do tej pory. Gwarancjg stalego zatrudnienia w ramach
bezpiecznej z socjainego punktu widzenia umowy 0 pracg zastepujg
krotkoterminowe zobowigzania w zakresie elastycznych form zatrudnie-
nia, a samozatrudnienie stafo sig stosunkowo czgsto wykorzystywanym
sposobem na ukfadanie jednostkowego zycia zawodowego. Dynamika
przemian technologicznych wymusza czgste zmiany miejsc, charakteru
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pracy w toku zycia jednostki, pozbawiajac jg komfortu zwigzanego
z przewidywalnoscig zadan i mozliwoscig zastosowania wyuczonych
technik adaptacji. Tym samym wymagania rynkowe stajg si¢ czgsto
katalizatorem zaangazowania edukacyjnego cziowieka w przeciggu cafej
jego biografii (/ifelong learning, ksztatcenie ustawiczne).

Makrospoteczne przeksztafcenia organizacji pracy spowodowaly
realng zmiang zycia konkretnych jednostek. Do niedawna zycie ludzkie,
w tym wymiar aktywnosci zawodowej, byto stosunkowo uporzadkowa-
ne i przewidywalne (por. Ziotkowski 2000; Giddens 2007; Sztompka
2005). Ksztaft biografii jednostki wyznaczat proces instytucjonalizacii
(Kohli 1985, 1986) ludzkiego zycia, ktéry przyczyniat si¢ do konstru-
owania przewidywalnych trajektorii biograficznych oraz okreslaf rodzaj
i zakres uniwersalnych doswiadczen cztowieka charakterystycznych dla
danej jego fazy.

,Uczasowienie” przebiegu zycia niezmiennie wigzalo sie z trojetapo-
wg sekwencjg zawodowego zaangazowania na rynku pracy: etapem
przedzawodowym (dominacja zaangazowania edukacyjnego — socjaliza-
cja specjalizacyjna®), etapem aktywno$ci zawodowej na rynku pracy
(socjalizacja stabilizacyjna) i etapem postzawodowym zwigzanym ze
stopniowym wycofywaniem sig z tego rynku (socjalizacja retrogresyw-
na). Poszczegoine wydarzenia skfadajace sie na bieg zycia edukacyjno-
-zawodowego pojawialy si¢ stosunkowo punktualnie z punktu widzenia
typowego przebiegu rozwoju zawodowego. Cykl przeznaczony na edu-
kacje domykaf si¢ w okresie poznej adolescenciji, po nim nastgpowat
etap eksploraciji i adaptaciji do rynku pracy, peinej konsolidacji w roli za-
wodowej, utrzymywania status quo i wycofywania si¢ z zawodowej ak-
tywnosci (koncepcja D. Supera — por. Paszkowska-Rogacz 2003). Ramy
czasowe poszczegolnych etapow udawalo sig stosunkowo precyzyjnie
wyznacza¢ z duza doza prawdopodobienstwa. Bylo to mozliwe we
wzglednie stabilnej rzeczywistosci spotecznej do lat 50.~70. XX wieku.

W rodzimych realiach (niemal do korica lat 90. XX wieku) nakfadata
si¢ na to specyfika centralnie sterowanej gospodarki, w ramach ktorej
paristwo zajmowalo sig dystrybucjg pracy, fikcyjnie utrzymujac niemal
peine zatrudnienie, czgsto niezaleznie od kompetencji potencjalnego
pracownika uzyskiwanych w toku formalnego ksztaicenia. Wzgledna
gwarancja stalego zatrudnienia, zwlaszcza w sytuacji dobrej koniunktu-
ry rynkowej, prowadzita w konsekwenciji do realizaciji typowych przewi-
dywalnych wzorcow Karier.

Drugg pofowe XX wieku naznaczyt w naukach i $wiadomosci spo-
lecznej przetom humanistyczny, ktéry zaowocowat innym podejsciem
do czlowieka jako niepowtarzalnej jednostki, autonomicznego podmiotu
wszelkich procesow spotecznych. Jednocze$nie zmiany kulturowe
skomasowane w naszym kraju zwlaszcza w ostatnim dwudziestoleciu?
opisuje szereg fenomenow, skladajacych sig na indywidualne i zbiorowe
doswiadczenie spoteczne.

Wsrod nich na plan pierwszy wybija sig kategoria zmiany, wszech-
obecnej, radykalnie organizujacej czas i przestrzen zycia cziowieka.
Znaczna dynamika zmian (czesto nieniosacych za sobg szereg pozytyw-
nie ewaluowanych znaczeri) w pofaczeniu ze swoista kulturg natychmia-
stowosci i zawrotnym tempem zycia przeciwstawione zostaly wszelkiej
stabilnosci, ktorg utozsamiono ze stagnacia i regresem.

Radykalny postep technologiczny i informatyczny przyczynit sie do
lawinowego przyrostu informacii, zapewniajac niemal staly do nich do-
stgp (informacje i wiedza staja si¢ podstawowym czynnikiem zmiany
| Zaawansowania rozwojowego spofecznego). Zmiany te maja charakter
wielokierunkowy, obejmuja niemal wszystkie dziedziny zycia spoteczne-
go, prowadzg do fragmentaciji pracy i sfery osobistego funkcjonowania
jednostek, ktora przybiera posta¢ zroznicowanych jako$ciowo projektéw
i epizodow, nieuporzadkowanych w logiczne sekwencje rozwojowe.

Kariera zawodowa jednostki coraz cze$ciej naznaczona jest liczny-
mi tranzycjami, przechodzeniem z rynku edukacji na rynk pracy (por.
Roznowski 2009), po to, by ponownie wrdci¢ w obszar edukacii i znéw
znalez¢ sig na rynku pracy, czgsto w innym niz wczesniej sektorze go-
spodarki. Nierzadko w drodze zawodowej pojawiaja si¢ epizody czaso-
wego bezrobocia, migracje zarobkowe czy konieczno$¢ wielokrotnej
zZmiany zatrudnienia — zarowno branzy zawodowej, jak i formy uczest-
nictwa w rynku pracy. Tak jak wydiuza sig etap eksploracji w rozwoju
zawodowym jednostek (bywa, ze stadium konsolidacji w roli zawodo-
wej staje sig nieosiggalne), tak tez generalnie wydtuza sig okres zaanga-
zowania w prace, a wycofywanie z rynku pracy nastepuje coraz pozniej
(nie tylko z powodu formalnego opdznienia wieku emerytalnego).
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Metafora nieustannego biegu za pgdzacym pociagiem, ktérego nie
mamy szans dogonic, trafnie obrazuje specyfike plynnej rzeczywistosci
spofecznej, w ktorej przyszio nam zy¢. Ten stan rzeczy implikuje brak
trwatosci wzorcow zachowan, procesow i zjawisk spotecznych, ktérych
aktualnosc jest na tyle krotka, ze w momencie ich peinego wejscia w zy-
cie tracq one de facto podstawy uprawomocnienia (jeszcze nie weszly na
dobre w zycie, a juz sg nieaktualne — Bauman 2006a, 2007a, 2007b).

Dojmujacym uczuciem towarzyszacym wielu ludziom jest swoiste
poczucie chaosu panujgcego w rzeczywistosci spotecznej, wrazenie jej
niejednoznaczno$ci, nieprzejrzystosci, co przyczynia si¢ do wzrostu
poczucia niepewnosci i doSwiadczania ryzyka w wielu dziedzinach zycia
(Beck 2002; Piorunek 2010b).

Paradoksalnie poczucie to wzmaga kulturowy pluralizm i aksjolo-
giczny relatywizm (brak pewnych kryteriow ocen), stanowigce nieod-
faczny element globalizacji kojarzonej przede wszystkim ze zniesieniem
granic w sensie geograficznym i mentalnym.

Globalizacja $wiata kultury, polityki i gospodarki charakteryzowana
przez liczne antynomie spolecznych proceséw oraz ambiwalencje ich
ocen i emocji temu towarzyszacych. (por. np. Bauman 2000; Liberska
red. 2002; Sztompka 2005; Wnuk-Lipiriski 2004) stwarza jednoczesnie
z postgpem technologicznym realne mozliwosci transnacjonalizacji ka-
riery i odterytorializowania procesow pracy. Moze jednoczesnie pro-
wadzi¢ do unifikacii i reifikacji cztowieka, pozbawiajagc go mozliwosci
zatrudnienia, skazujac na wykluczenie (por. Bauman 2006b).

Poszerzajacy si¢ zakres wolnoSci jednostkowej stanowi z jednej
strony niezaprzeczalny atut i szanse rozwojowgq kultury indywidualizmu
(Jacyno, 2007), z drugiej za$ zagrozenie dla kategorii dobra wspdlnego
czy przestrzeni swobaod innych osob; zwlaszcza gdy wolnosci tej nie to-
warzyszy odpowiedzialno$¢ za podejmowane decyzje i dziafania, a nacisk
na odniesienie sukcesu za wszelkg ceng rodzi liczne aporie i paradoksy.

Sprzyjaja temu dodatkowe cechy kultury wyznaczajace wspotcze-
sny styl zycia jednostek (stanowigce jednoczesnie posredni i bezposred-
ni czynnik gospodarczego rozwoju), takie jak: wszechogarniajacy kon-
sumpcjonizm wyznaczajacy style zycia, kreujacy potrzeby jednostek
i jednoczesny popyt na réznego rodzaju (czesto nieznane dotad) dobra,
otwierajacy nowe przestrzenie na rynku pracy (Bauman 2005; Baudril-
lard 2006) oraz kultura upozorowania z charakterystycznym dia niej
zyciem w hiperrzeczywistosci medialnej i wirtualnej, w ktorej z jednej
strony media nie tyle odzwierciedlaja $wiat, co go de facto kreuja, z dru-
giej za$ catkiem realnie traktuje sig (czesto rownolegte) funkcjonowanie
w internetowej czasoprzestrzeni.

Nie obowigzuja juz uporzadkowane, przewidywalne, stosunkowo
pewne w swych mozliwosciach realizacyjnych wzorce przebiegu zycia
zawodowego, a realia rynkowe wymuszaja stata gotowos¢ jednostek do
zmian, niebywatg wrecz elastyczno$c dziatania w pozbawionych pewno-
$ci kontekstach spofecznych, czy catozyciowe uczenie sie i nabywanie
nowych kompetencii. Tradycyjne formy petnoetatowego zatrudnienia,
Zwigzanego z realizacja $cisle okreslonych zadan i obowigzkow oraz
wzorcem kariery catozyciowej ulegaja nieustannej erozji (Castells, 2007).
Pojawia sig koniecznos¢ redefiniowania umiejetnosci niezbednych do
wykonywania zadan zawodowych oraz zmiany dostepu do zrodet ich
uczenia sig (Castells 2009).

Poszerzajacy sig zakres niepewnosci i nieprzewidywalnosci utrud-
nia lub wrecz uniemozliwia konsolidacjge w okreslonych rolach zawo-
dowych i uzyskiwanie stabilizacji zyciowej, a znakiem czasu staje si¢
nieustanna eksploracja, czesto spontaniczne, niekonsekwentne groma-
dzenie rynkowych do$wiadczen i nieustanne poszukiwanie sensu bycia,
doswiadczania, zycia. Jednostka musi nauczy¢ sie improwizowac,
funkcjonowac w spoteczenstwie i instytucjach pozbawiajacych ja ,nar-
racyjnej ciagtosci” (Sennett 2006), obywac bez trwatego poczucia tozsa-
mosci (Sennett 2010).

Ta niejednoznacznos$¢ i chaos spotecznego kontekstu wymuszaja
staig konieczno$¢ indywidualnego konstruowania, komponowania biogra-
fii, stanowigcej w rezultacie splot czynnikéw historycznych, indywidual-
nych, przypadku i przymusu zewngtrznego (Beck i in. 2009); zmuszaja
jednostki do wigkszej aktywnosci i samodzielnosci, bez uchwytnych gwa-
rancji osiggniecia sukcesu proporcjonalnego do wkfadu osobistego. Moga
by¢ odbierane przez nie jako biograficzne wyzwanie i szansa rozwojowa,
ale rowniez jako zagrozenie i zrodio permanentnego leku.

Przywotywane powyzej trendy charakteryzujace kontekst makro-
spofeczny nakladajg sie w Polsce na dodatkowe obszary przemian
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systemowo-gospodqrczych, ktore po 1989 r. staly sie udziatem rodzi-
mego rynku pracy. Nieco ponad dwie dekady trwajacy proces nadrabia-
nia zapoznien gospodarczo-cywilizacyjnych, charakteryzujacych par-
stwa rozwijajace si¢ ,za zelaznq kurtyng”, nie przebiega (chocby ze
wzgledu na skale zjawisk i ich pionierski wrecz charakter) bez szeregu
biedow czy kosztow jednostkowych i spolecznych, z ktérych rodzacym
bodaj najwigcej negatywnych konsekwencii stato si¢ bezrobocie prowa-
dzace w diuzszej perspektywie do ubdstwa, marginalizacji czy wyklu-
czenia spotecznego znacznych grup ludzi, definiujace sytuacje zyciowa
nie tylko jednostek, ale i calych rodzin.

Mozna zaryzykowac hipotezg o niejako podwojnym uwikfaniu trans-
formacyjnym, ktérego uczestnikami stali si¢ Polacy — przyspieszona
transformacja ustrojowo-gospodarcza ze wszystkimi konsekwencjami
cywilizacyjnymi wraz z makrospofecznymi procesami przeobrazen kultu-
rowych korica XX i poczatku XXI wieku tworzg specyficzne, niespotykane
w poprzednich pokoleniach warunki rozwoju osobistego jednostek, nie-
przewidywalny kontekst nieustannego poszukiwania zawodowej tozsa-
mosci.

Akcesja Polski do Unii Europejskiej (2004) i konieczno$¢ dostoso-
wania standardow zwigzanych z rynkiem pracy i sferg profesjonalnego
funkcjonowania jednostek do jej wymogow dodatkowo zmienita obraz
potencjainych mozliwosci i zagrozen zawodowych stajgcych sig udzia-
fem jednostek. Urealnita mozliwo$ci kreowania karier ponadnarodowych,
stafa sig zrodfem postgpu i modernizacji szeregu gatezi gospodarki,
wzmogfa jednak rynkowg konkurencijg, bezlitosnie wypychajac z tego
rynku osoby, ktére nie chcialy/nie mogly sig do jego regut dostosowac.

W efekcie coraz wigkszych wymagan konkurencyjnego rynku pracy
czgsto wymuszone zostato odejscie od tradycyjnych wzorcow Kariery
zawodowej, powielanej przez kolejne pokolenia, a indywidualne zmaga-
nie si¢ z konstruowaniem wiasnych, niepowtarzalnych biografii zawodo-
wych przez poszczegoine jednostki stafo sig norma. Nieciggtosc, nie-
stabilno$¢, nieprzewidywalno$c kariery zawodowej, postrzegane wrgcz
jako dysfunkcjonalne przywigzanie do jednego zajgcia czy miejsca pracy,
redefinicja pojecia wybor zawodowy (proces dokonywania wiglokrot-
nych wyboréw w cyklu cafego zycia), zatrudnienie i samozatrudnienie na
dynamicznie zmieniajacym sie elastycznym rynku pracy, konieczno$¢
indywidualnego komponowania mozaiki zawodowych doswiadczen
i portfolio nabywanych kompetenciji — to zaledwie niektore rysy obec-
nych biografii zawodowych. Nieliczne, uniwersalne typy zawodowej
drogi przewidziane dla ludzi w stabilnej gospodarce nowoczesnej, w kra-
ju sprzed etapu transformacii, ustapify miejsca cafej gamie mozliwosci
profesjonalnego zaangazowania, niedajacego si¢ opisa¢ w kategoriach
ciggtosci czy stafosci.

Zmieniajgce sie warunki na wymagajacym rynku pracy ograniczaja
dostep do tradycyjnych karier liniowych — zaréwno tych niewymagaja-
cych mobilnosci, jak i tych o niewielkiej ruchliwosci horyzontalnej czy
wertykalnej (por. np. Piorunek 2009a, 2009b). Tradycyjne wyznaczniki
statusu zwiazane z pracg zawodowa stopniowo zanikajg, co prowadzi
do poszukiwania ich zastepczych form oraz innych wzorow Karier.
Wsrod nich pojawiaja sig kariery zwigzane z samozatrudnieniem czy
typu menedzer portfela (por. kariery ponowoczesne, mozaikowe, zde-
centrowane — Piorunek 2009a), ktore wiaza sig z podejmowaniem wielu
roznych zawodowych zadan nielimitowanych temporalnie i przestrzen-
nie (Barka 2007). Dystanse i granice geograficzne w procesach pracy
przestajg mie¢ znaczenie kapitalne, traca takze na znaczeniu W proce-
sach budowania zawodowej tozsamo$ci cztowieka.

~ Autorskie badania biograficzne* potwierdzaja tez¢ o wspolistnie-
rm;y na rodzimym rynku pracy co najmniej trzech typow (wzorow) karier,
Wiym;

= karier liniowych zwiazanych generalnie z jednym badz niewielka
liczba miejsc pracy (mozliwa mobilno$¢ horyzontaina lub wertykalna
W obrebie raz wybranej dziedziny zawodowej), charakterystycznych dia
Znacznej grupy pracownikow z pokolenia czterdziesci plus,

~ karier sekwencyjnych, w ramach ktérych mamy do czynienia ze
Znaczng elastycznoscig tak kompetencyjna, jak i temporalno-terytorial-
ng dotyczacg pracy oraz

~ — karier mozaikowych, zdecentrowanych, stanowiacych de facto
Wiazki nieuporzadkowanych, roznorodnych do$wiadczen na rynku pra-
CY, W ramach ktorych dominuje koncentracja na terazniejszosci. Te
ostatnie zaczynaja przewaza¢ w pokoleniu ludzi miodych, nie dotycza
Jednak dziedzin zawodowych, w ramach ktérych stafe pogtebianie wy-
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rainig z_akreSIo_nych kompetencji i jednokierunkowe zaangazowanie
w qazemu do mistrzostwa stanowig warto$¢ sama w sobie, np. niektore
kariery naukowe, lekarskie, prawnicze.

PRZECIW BEZRADNOSCI. 0 POTRZEBIE ROZWOJU
PORADNICTWA ZAWODOWEGO/PORADNICTWA KARIERY®

A Wyzwania dynamicznie zmieniajacego sie rynku pracy wymagaja od
|ednpstek nowych kompetencii adaptacyjnych, zmuszajg do wykorzysty-
wania innych niz dotychczas zasobow osobistych i spotecznych, stawiajg
Jé czgsto wobec koniecznosci, natychmiastowosci i dylematow decyzyj-
nych przekraczajacych ich mozliwosci realizacyjne, pozostawiajg bezrad-
nymi. Swiatowy kryzys gospodarczy ostatnich lat, ktorego efektem stafa
si dekoniunktura w gospodarce krajowej, przyczynia sie do pojawiania
Sig znacznej grupy prekariuszy, ktérzy czesto na skutek biedow w zarza-
dzaniu swojg biografiq zawodowa, ktorych nie wybacza kurczacy sie,
podlegajacy statym transformacjom rynek pracy, nie majg w subiektyw-
nym odczuciu i ekonomicznym sensie perspektyw na przysziosc.

Dodatkowo ograniczone mozliwo$ci poszukiwania wsparcia w gru-
pach naturalnych (osfabienie wiezi spofecznych — z jednej strony oraz
brak mozliwosci odwotania si¢ do zdezaktualizowanych wzorcow za-
chowan zwigzanych z praca obowiazujacych w poprzednich pokole-
niach —z drugiej) wymuszaja korzystanie przez jednostki z réznych form
profesjonalnego wsparcia w podejmowaniu decyzji, dokonywaniu pro-
fesjonalnych wyborow, ukfadaniu sobie zycia zawodowego w zdefinio-
wanych relacjach do zycia rodzinnego.

Te dorazne i diugofalowe dziatania pomocowe, wpisujace sie
w strategie wsparcia spotecznego (emocjonalnego, rzeczowego, infor-
macyjnego, instrumentalnego) i doradztwa adresowanego do jednostek
W sytuacjach stresowych, trudnych (np. dotyczacych podejmowania
decyzji edukacyjno-zawodowych na progach pomigdzy poszczegdlinymi
etapami ksztalcenia), krytycznych (np. zwigzanych z utratg pracy i nie-
moznoscig powrotu na rynek pracy) nie zastapia oczywiscie strategicz-
nych mechanizméw rozwoju gospodarczego i polityki spofecznej reali-
zowanej na poziomie makrospotecznym. Mogg jednak w skali jednost-
kowej utatwi¢ poruszanie sie cztowieka w $wiecie utowarowienia relacji
spolecznych, moga przeciwdziata¢ tranzycjom chaosu (Roznowski
2009), w ktorych dochodzi do zakiocenia procesu podejmowania decy-
Zji edukacyjno-zawodowych, moga zfagodzi¢ skutki deterministycznych
uwarunkowan $rodowiska pochodzenia, wreszcie pomdc skutecznie
zarzadza¢ wiasng biografig — wykorzystywac posiadane zasoby w ra-
mach planowania i realizowania kariery zawodowej.

Na poziomie polityki spoteczno-edukacyjnej Unii Europejskiej pro-
blem konieczno$ci organizowania wsparcia, pomocy i poradnictwa ar-
tykutowany jest posrednio lub bezposrednio, np. w Memorandum do-
tyczacym ksztafcenia ustawicznego (2000), europejskim Programie
uczenia sie przez cafe zycie przewidzianym na lata 2007-2013 (decyzja
22006 1), Rezolucji dotyczacej catozyciowego poradnictwa zawodowe-
go w Eurapie (2004), Rezolucji dotyczacej pragmatycznego wdrazania
calozyciowego poradnictwa zawodowego w Systemy ksztafcenia usta-
wicznego w Europie (2008).

Dokumenty powyzsze znajduja odzwierciedlenie odniesione do po-
ziomu realizacyjnego w szeregu rozporzadzen stosownych ministerstw
branzowych w sprawie organizacji pomocy psychopedagogicznej i do-
radztwa w roznych placowkach edukacyjnych czy podlegtych resortowi
pracy. Zapotrzebowanie na poradnictwo stafo sig takze katalizatorem
uruchomienia wielu inicjatyw biznesowych zwiazanych z réznymi for-
mami pomocy, doradzania, coachingu.

Generalng ideg przy$wiecajaca animatorom szeroko rozumianego
poradnictwa zawodowego/poradnictwa kariery jest zatozenie o koniecz-
nosci organizowania poradnictwa dostgpnego dla mozliwie szerokich
rzesz odbiorcow (dostgpnosé terytorialna), w ciagu cafego ich zycia
(zaangazowanie W rynek pracy traktowane jako kategoria diachroniczna,
calozyciowa) oraz traktujacego wspomaganych w sposdb holistyczny
(uwzgledniajacy wielo$¢ plaszczyzn zaangazowania czlowieka i syn-
chronicznego rozwoju w obrebie roznych sfer jego funkcjonowania).

Idea calozyciowego poradnictwa zawodowego jest obecna w spo-
fecznej $wiadomosci, 0 czym $wiadczy chocby bardzo prosty zabieg.
Otoz wybranie tego hasta w internetowe przegladarce Google tylko
w jezyku polskim wskazuje 84 100 wynikOw_ (stgn 29.12.2013r), co
oczywiscie nie implikuje jej rzeczywiste] realizacji w praktyce spotecz-
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nej. Warstwa postulatywna dyskursu wokot catozyciowego poradnictwa
zawodowego znaczgco odbiega od jej realizacyjnego wymiaru.

Doceniajac zasadnicze zatozenia tych form wsparcia w konstru-
owaniu kariery zawodowej, nie sposab nie dostrzec szczegolnie ztozo-
nej sytuacji poradnictwa zawodowego/poradnictwa kariery w dobie
ptynnej nowoczesnosci. Doradcy zawodowi/kariery stajg przed rzeczy-
wistymi dylematami dotyczacymi charakteru i mozliwo$ci $wiadczenia
pomocy, sami poszukujgc odpowiedzi na wiele pytan zaréwno tych ru-
dymentarnych (por. np. Kargulowa 2004), jak i bedacych wynikiem
spontanicznych i regulowanych prawidtowos$ciami rynku pracy prze-
mian karier zawodowych jednostek.

Oto niektore z nich, kazdorazowo operacjonalizowane w kontekscie
podmiotowych oczekiwar wspomaganego.

1. W jakim stopniu planowanie kariery ma rzeczywisty sens wobec
zludnego poczucia indywidualizacii, racjonalnosci i kontroli tego procesu
(ktory jakze czesto jest bezposrednio uwarunkowany habistusem jed-
nostki, podlega emocjom, czy wreszcie jest wynikiem przypadku), a takze
zwlaszcza wobec catkowicie nieprzewidywalnych realiow ptynnej no-
woczesnosci? Nawet jesli powyzszemu mysleniu przypiszemy cechy lo-
gicznych paradoksow, poniewaz zapewne znajdziemy w rzeczywistosci
spotecznej rownie duzo przyktadéw potwierdzajacych, jak i przeczacych
wyzej sformutowanym tezom, musimy — zwlaszcza wobec realiow kwe-
stionujacych w znacznym zakresie stalo$¢, przewidywalnosc, liniowo$¢
biografii zawodowej — uznac, ze proces jej konstruowania ulega redefini-
cji. Z kolei jesli na pytanie o to, czy planowa¢ kariere w obecnych real-
iach, skoro de facto zakwestionowalismy jego warunki brzegowe, mimo
wszystko udzielimy odpowiedzi twierdzacej, musimy temu procesowi
(czgsto wspomaganemu przez doradce) nada¢ nowy sens. Jego istote
stanowic bedzie z pewnoscig elastycznos¢, otwarto$¢ na zmiany, niede-
terministyczny sposob myslenia o karierze i nastawienie na konieczno$¢
modyfikaciji planéw zwlaszcza w krétkim dystansie czasowym, bez ko-
nieczno$ci zmiany priorytetdw biograficznych, czy wreszcie zaakcepto-
wanie koniecznosci dokonywania ,tozsamosciowych liftingéw” w niebi-
lansujacych sig interakcjach jednostki ze spotecznym otoczeniem.

2. Czy uczy¢ wpomaganego akceptacii dla zmiany, kazdej zmiany
w swiecie spofeczno-zawodowym (takze takiej, ktéra nie musi mie¢
charakteru prorozwojowego, jest jednak powszechna), czy uczy¢ selek-
cjonowania spofecznych trendéw, dokonywania wyborow, ktore z nich
akceptowac, a ktorym sie przeciwstawia¢, poszukujac indywidualnego
(co oznacza czasem niemodnego, tradycyjnego, nieprzystajacego do
ducha ,czasow”) ,przepisu na zycie i zawodowg karierg”?

3. Jak wspomagac jednostke w zarzadzaniu Kariera, jesli jest ona
tak nieprzewidywalna, a we wspoiczesnej rzeczywistosci i tozsamo-
$ciowym potencjale jednostki brak czgsto elementow stafo$ci stanowia-
cych przestanki do przewidywania kierunku dokonujacych sig zmian?
W kontekscie pytania o metodyke tego wspomagania pojawia sie wiele
pytan szczegotowych, a wsrdd nich np. nastepujace:

— Co w istocie stanowi 0 zawodowym sukcesie? W jakim stopniu
sq to nabyte kompetencie, w jakim za$ okreslone cechy osobowoscio-
we umozliwiajgce wykorzystanie posiadanego potencjatu? W jakim
stopniu jesteSmy w stanie w toku edukaciji 6w potenciat karier budowac,
a w jakim stopniu procesy selekcyjne do okreslonych drog zawodowych
dokonujg si¢ w dopiero w toku rzeczywistego zaangazowania w dany
typ aktywnosci?

— Jakie (czy w ogole) istnieja profesje zapewniajace stabilnosé karie-
ry zawodowej na rynku pracy lub choéby chronigce przed bezrobociem,
stanowigce ucieczkg od enklaw biedy czy marazmu spotecznego?

— Jakie realnie edukacyjno-zawodowe wybory doradzaé (Klienci
oczekuja czesto sugestii, podpowiedzi czy rady), skoro nie mozemy
przeciez do korica odpowiedzialnie udzieli¢ odpowiedzi na kolejne pyta-
nia szczegotowe dotyczace chocby podejmowania ksztatcenia na pozio-
mie wyzszym (czy warto studiowa¢ i co studiowac?), ktdre stato sie
egzemplifikacjg polskiego boomu edukacyjnego po przetomie ustrojo-
wym 1989 r. (por. m.in. Piorunek, Werner 2011; Piorunek 2012)? Pyta-
nie to pojawia sig czesto w kontekscie dylematow dotyczacych misji
szkolnictwa wyzszego i watpliwosci, w jakim stopniu powinno ono by¢
powigzane z potrzebami rynku pracy, a w jakim stanowi¢ rodzaj autono-
micznej inwestycji zyciowej, ktéra nie zawsze jest przekiadalna na
przepisy zawodowej roli. Z tym wiaze sie kolejna watpliwo$¢ — czy ra-
czej koncentrowac sie na wyborze okreslonych kierunkéw ksztatcenia
wyposazajacych w kompetencje szczegélowe (zwlaszcza praktyczne,
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tak pozadane przez absolwentow), czy raczej mysle¢ o uczelni jako
miejscu ksztattowania kompetencii kierunkowych i nabywania wiedzy
0g6lnej?

— Jakie proporcje kompetencji twardych i migkkich pozwolg na
skuteczne zarzadzanie personalng karierg zawodowa? Jaka jest rzeczy-
wista rola kompetencji migkkich (np. umiejgtnosci komunikacji, pracy
w zespole, radzenia sobie ze stresem itd.) w ksztattowaniu kariery zawo-
dowej jednostek i do jakiego stopnia s one pozadane przez potencjal-
nych pracodawcow?

— Jak budowa¢ swojg zawodowa karierg w kontekscie umiejet-
no$ci autodiagnostycznych — uczy¢ dostrzegania i racjonalnego iden-
tyfikowania obok potencijatu jednostkowego takze personalnych ograni-
czen, stabych stron, ktore mogq zamykac niektore scenariusze biogra-
ficzne zanim podejmiemy si¢ ich rzeczywistej realizacii lub na poczatku
tej drogi (czemu nie sprzyja humanistyczna kultura indywidualizmu), czy
wrecz przeciwnie — uznac dobre chgci i silng motywacie za wyznacznik
projektowanej $ciezki edukaciji i pracy?

ZAKONCZENIE

Powyzsze pytania i dylematy towarzysza pedagogom i doradcom
zawodowymy/kariery, ktorym w realiach codzienno$ci przychodzi zma-
gac si¢ z przekladaniem makrospotecznych mechanizméw polityki
i gospodarki na wymiar subiektywnie przezywanej biografii zawodowej
jednostki, na bieg jej kariery. Konstruowanie biografii zawodowej jed-
nostki wedfug personalnie nadanego kierunku, wyznaczone odlegte
ogolne cele zyciowe wynikajace z przyjetej hierarchii wartosci, uswiado-
mione aspiracje odno$nie do poszczegélnych wymiaréw zycia, przy na-
stawieniu na bardziej szczegotowe planowanie krétkich dystansow cza-
sowych oraz Swiadomosci koniecznej elastycznosci tego planu wydaje
sig w dzisiejszych realiach tylez konieczne, co szczegdlnie trudne.

Wymiar subiektywnego do$wiadczania rzeczywistosci zawodowej,
personalne poczucie sukcesu versus porazki w toku kariery jest negocijo-
wane w biegu zycia jednostki w relacjach z gospodarczymi i spoteczno-
-politycznymi wymaganiami rynku pracy, czasami przekraczajacymi za-
soby jednostki niezbedne do efektywnego konstruowania swojej biogra-
fii. Przeciw tej personalnej bezradno$ci mogg by¢ skierowane dziatania
pomocowe i doradcze, ktorych efektywno$¢ mierzymy przede wszyst-
kim w kategoriach jednostkowych, w ujeciu dynamicznym, w odlegtej
perspektywie, jednak takze w kategoriach ekonomicznych.

' Organizacja pracy wprowadzona w fabrykach Henrego Forda, polega-
jaca na wprowadzeniu tasmy produkcyjnej i montazu sprowadzajgcego
nawet zlozone finalnie produkty do podziatu na stosunkowo proste ele-
mentarne czynno$ci wykonywane przez pracownikow.

? Typy socjalizacji wyr6znione na podstawie specyfiki uczestnictwa spo-
fecznego w danej fazie zycia por. Modrzewski (2004).

% Nadmieni¢ nalezy (cho¢ nie ma to zasadniczego znaczenia dla sedna
niniejszych rozwazan), ze w odniesieniu do przetomu wiekéw, ostatnich
dwach-trzech dekad uzywa sig w literaturze niejednorodnych okreslen.
Operuje sig kategoriami poznej nowoczesnosci, plynnej nowoczesnosci,
ponowoczesnosci. Nie ma w zakresie nomenklatury jednomysinosci
wsrdd socjologéw, kulturoznawcow, antropologéw czy historykw. Por.
np. (Bauman 2006, 2007a, 2007b: Zidtkowski 2000; Giddens 2007;
Sztompka 2005; Melosik 1995). Obszerniejsze rozwazania na temat de-
finiowania, rozumienia i uzycia okre$lenia ,ponowoczesno$é” w artykule
R. Kawczynskiego (2009).

* Zalozenia badawcze weryfikacji empirycznych zrealizowanych w para-
dygmacie interpretatywnym (metoda biograficzna) z kontekstowym wy-
korzystaniem ilo$ciowej analizy zgromadzonego materiatu badawczego
znajdujg sie w autorskiej publikacji Piorunek (2009a). Nazewnictwo po-
szczegolnych typ6w biografii zawodowych/karier inspirowane publikacja
Malewskiego (2003).

5 W literaturze przedmiotu stosuje sie dwojakie nazewnictwo — w tra-
dycyjnej literaturze z zakresu pedagogiki i psychologii pracy, a takze
w ramach nomenklatury uzywanej w dokumentach o charakterze spo-
feczno-politycznym dominuje postugiwanie sie okresleniem ,poradnic-
two zawodowe”, w nowszej za$ literaturze psychopedagogicznej oraz
z zakresu poradoznawstwa uzywa sig okreslenia ,poradnictwo kariery”.
W autorskich publikacjach (z inspiracji Malewskiego — 2003) propaguje
dla podkreslenia catozyciowego, holistycznego oddziatywania w ramach
pomocy jednostce okreslenie ,poradnictwo biograficzne”.

Polityka Spoteczna nr 3/2014




LITERATURA

Barika A. (2007), Psychologiczne doradztwo Karier, PRINT-B, Poznar,

Baudrillard J. (2006), Spofeczeristwo konsumpcyjne. Jego mity i Struktury,
Wydawnictwo Sic!, Warszawa. _

Bauman Z. (1960), Kariera. Cztery szkice socjologiczne, Iskry, Warszawa.

Bauman Z. (2000), Globalizacja, PIW, Warszawa.

Bauman Z. (2005), Konsumujac Zycie, w: Kempny M. (red.), Konsumpcja
— istotny wymiar globalizacji kulturowej, IFiS PAN, Warszawa.

Bauman Z. (2006a), Plynna nowoczesno$¢, Wydawnictwo Literackie,
Krakow.

Bauman Z. (2006b), Praca, konsumpcjonizm i nowi ubodzy, Wydawnictwo
WAM, Krakow. :

Bauman Z. (2007a), Plynne czasy. Zycie w epoce nigpewnosci, Wydaw-
nictwo Sic! s.c., Warszawa.

Bauman Z. (2007b), Plynne Zycie, Wydawnictwo Literackie, Krakow,

Beck U. (2002), Spofeczeristwo ryzyka. W drodze do innej nowoczesnosci.
Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa.

Beck U., Giddens A., Lash S. (2009), Modernizacja refleksyjna, PWN,
Warszawa.

Castells M. (2007), Spofeczerstwo sieci, PWN, Warszawa.

Castells M. (2009), Koniec tysigclecia, PWN, Warszawa.

Cybal-Michalska A. (2013), Mfodziez akademicka a kariera zawodowa,
Oficyna Wydawnicza ,Impuls”, Krakow.

Giddens A., (2007), Nowoczesnosc i tozsamosc. ,,.Ja” i spofeczeristwo w epo-
ce péznej nowoczesnosci, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.
Guichard J., Huteau M. (2005), Psychologia orientacji i poradnictwa za-

wodowego, Oficyna Wydawnicza ,Impuls”, Krakow.

Jacyno M. (2007), Kultura indywidualizmu, PWN, Warszawa.

Kargulowa A. (2004), O teorii i praktyce poradnictwa, PWN, Warszawa.

Kawczynski R. (2009), PonowoczesnosSc: kategoria socjologiczna czy
historyczna, ,Problemy Humanistyki”, nr 16.

Kohli M. (1985), Die Institutionalisierung des Lebenslaufs, ,Kollner Zeits-
chrift fur Soziologie und Sozialpsychologie” nr 1.

Kohli M. (1986), Gesellschaftszeit und Lebenszeit. Der Lebenslauf im
Strukturwandel der Moderne, ,Soziale Welt. Zeitschrift fuer sozialwis-
senschaftliche Forschung und Praxis. Goettingen” nr 4.

Liberska B., red. (2002), Globalizacja. Mechanizmy i wyzwania, PWE,
Warszawa.

Malewski M. (2003), Poradnictwo wobec zmieniajacych sige wzoréw ludz-
kiego zycia, w: Wojtasik B., Kargulowa A. (red.), Doradca — profesja,

SUMMARY

pasja, powofanie, materiaty ze Swiatowego Kongresu Poradnictwa
Zawodowego, Stowarzyszenie Doradcow Szkolnych i Zawodowych
RP, Warszawa.

Melosik Z. (1995), Postmodernistyczne kontrowersje wokot edukacji, Wy-
dawnictwo EDYTOR s.c, Torun — Poznar.

Modrzewski J. (2004), Socjalizacja i uczestnictwo spoleczne. Studium
socjopedagogiczne, Wydawnictwo Naukowe UAM, Poznan.

Paszkowska-Rogacz A. (2003), Psychologiczne podstawy wyboru zawodu.

~ Przeglad koncepcji teoretycznych, KOWEZiU, Warszawa.

Piorunek M. (2009a), Bieg zycia zawodowego czfowieka. Kontekst trans-

' formacji kulturowych, Wydawnictwo Naukowe UAM, Poznar.

Plorqnek M. (2009b), Kariery zawodowe ludzi na etapie Sredniej dorosfo-
Sci. Ciaglosc i zmiana na polskim rynku pracy, w: Piorunek M. (red.),
Cztowiek w kontekscie pracy. Teoria — Empiria — Praktyka, Wydaw-
nictwo Adam Marszatek, Torun.

Piorunek M. (2010a), Biografia zawodowa cztowieka w kontekécie perma-
nentnej zmiany spofecznej, w: Galor Z. (red.), Odmiany zycia spofecz-
nego wspofczesnej Polski: instytucje, polityka, kultura, Wydawnictwo
WSNHID, Poznan.

Piorunek M. (2010b), Od stabilizacji do chaosu zawodowego. Scenariusze
biografii zawodowych etapu Sredniej dorostosci, ,Studia Edukacyijne”,
nr 4.

Piorunek M., Werner |. (2011), Studiowanie w Europejskim Obszarze
Szkolnictwa Wyzszego. Selektywne opinie i plany studentow studiow
humanistycznych, ,Ruch Pedagogiczny”, nr 3-4.

Piorunek M. (2012), Gra edukacyjnych pozoréw? Uwag kilka o studiowa-
niu na kierunkach humanistycznych, w: Baraniak B. (red.), Czfowiek
w pedagogice pracy, Wydawnictwo Difin, Warszawa.

Sennett R. (2006), Korozja charakteru. Osobiste konsekwencje pracy
w nowym kapitalizmie, Wydawnictwo Literackie Muza, Warszawa.
Sennett R. (2010), Kultura nowego kapitalizmu, Wydawnictwo Literackie

Muza, Warszawa.

Sztompka P. (2005), Socjologia zmian spofecznych, Wydawnictwo Znak,
Krakow.

Wnuk-Lipinski, E. (2004), Swiat migdzyepoki. Globalizacja. Demokracja.
Paristwo narodowe, Wydawnictwo ZNAK, Krakow.

Ziotkowski M. (2000), Interesy i wartosci spofeczeristwa polskiego
W Okresie systemowej transformacji, w: Brzezinski J., Kwiecirski Z.
(red.), Psychologiczno-edukacyjne aspekty przesilenia systemowego,
Wydawnictwo Naukowe UMK, Torun.

Vocational careers at the time of cultural transformations (a social and pedagogical review perspective) focuses
on presenting the specific features of vocational careers among Poles that are an outcome of globalisation and cul-
tural transformations, combined with the system and economic transformations for which 1989 was a turning
point. It selectively analyses the social and cultural reality that defines a perspective of personal perception of the
market reality. The article identifies various (existing and new) vocational career patterns that are specific for people
currently active in the labour market. In the article, the career is viewed as a temporal construct that concerns an
individual experience to which no objective evaluation criteria were applied; it is not a hierarchy of vocational posi-
tions acquired during the course of one’s life - as this concept is popularly understood. References are also made to
a potential role of vocational guidance (career guidance) during the structuring by individuals of their career forms.
Keywords: vocational careers, cultural transformation, vocational guidance (career guidance).
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w wybranych zaw

ROZWOJ ZAWODOWY NAUCZYCIELA

0 ZWIAZKU ROZWOJU NAUCZYCIELA Z PROCESEM ZMIAN
ROZWOJOWYCH UCZNIA - UWAG KILKA

W kazdym zawodzie istnieje uksztattowana w toku dotychczaso-
wej tradycji i dziafalnosci charakterystyczna droga rozwoju zawodowego.
W zawodzie nauczycielskim jest ona bardziej ztozona niz w innych za-
wodach. Nauczyciel, podobnie jak lekarz, sedzia, doradca czy policjant,
uprawia zawod nalezacy do grupy zawodow zaufania publicznego. Z tym
Ze jego osoba kojarzy nam sig giéwnie ze szkotg, chociaz czg$¢ nauczy-
cieli realizuje swoja dziatalnos¢ pedagogiczng w placowkach pozaszkol-
nych lub opiekuniczo-wychowawczych czy tez resocjalizacyjnych. By
stac sig nauczycielem, trzeba naby¢ kwalifikacje merytoryczne, czyli sta¢
si¢ specialista w jakiej$ dziedzinie wiedzy (np. matematyki, historii, przy-
rody itd.) lub specjalista w zakresie konkretnej dziafalnosci (np. wychowa-
nia przedszkolnego, resocjalizacji, doradztwa zawodowego, dziatalnosci
opiekunczo-wychowawczej) oraz posiasé kwalifikacje pedagogiczne.

Mozna przyjac, ze nauczyciel jest przedstawicielem spofeczenstwa,
ktére powotato go do petnienia niezwykle waznych funkcji, jest wiec od-
powiedzialnym za realizacje spofecznych celow wychowania, ale takze
za wielostronny rozw6j swoich uczniéw i wprowadzenia ich w $wiat
wartosci.

Wezesniej nauczyciel oznaczaf osobe, ktdra kogo$ uczy, przekazujac
mu posiadang przez siebie wiedze lub naucza, jak ma zy¢. Takie pojmo-
wanie roli zawodu pedagoga ulegto pod wplywem nowych warunkow
cywilizacyjno-kulturowych i nowych koncepcji wychowania znacznej
ewolucji. Model nauczyciela podajacego wiedze zastepuje nauczyciel —
organizator i animator sytuaciji zadaniowych dla uczacych sie. Celem tak
organizowanego procesu dydaktyczno-wychowawczego i opiekuriczego
$3 zmiany rozwojowe uczniow, rozwoj ich potencjatu poznawczego oraz
przygotowanie do wyboru wartosci. Cele te nauczyciel jest w stanie
osiagnac tylko wtedy, gdy sam jest podmiotem edukacyjnych procesow
rozwojowych, gdy nieustannie podnosi swoje kwalifikacje.

Wage zwiazku pomiedzy rozwojem ucznia i rozwojem nauczyciela
podkresla w Henryka Kwiatkowska w ksigzce Edukacja nauczyciel,
Konteksty, kategorie, praktyki (1997: 10), piszac, ze dziatanie nauczy-
ciela na rzecz zmiany rozwojowej ucznia jest tym bardziej skuteczne, im
bardziej nauczyciel sam podlega procesom rozwojowym e

Jeszcze inaczej moéwi o tym Czestaw Kupisiewicz, ktory twierdzi:
aby szkofa stafa sig inna [...], aby przeksztatcita sie ze Szkoly werbalnej
I autorytarnej w szkofg pracy i samoazielnej aktywnosci uczniéw, to
aktywny i tworczy musi byc przede wszystkim sam nauczyciel (Kupisie-
wicz 1993). Dodajmy, Ze autorowi chodzi o aktywnogé Zwigzang z roz-
wojem wiasnym nauczyciela.

Jesli z jednej strony zawod nauczyciela ma tak doniosfe znacze-
nie spofeczne, z drugiej zas zmiany rozwojowe uczniow $cisle korelujg
z rozwojem kwalifikacji zawodowych nauczyciela, to warto zastanowié
si¢ nad istotg, przebiegiem i uwarunkowaniami rozwoju zawodowego
nauczyciela — osoby, ktorej powierza sig rozw6j innych ludzi.

0 mocy, jaka spoczywa w rekach nauczyciela, Swiadczy cytat
z ksigzki Haima Ginotta pt. Teacher and Child (Nauczyciel i dziecko):
Doszedfem do przerazajacego wniosku. Jestem elementem decydujg-
cym na sali lekcyjnej. To moja postawa tworzy klimat w klasie. To od
mojego nastroju zalezy, czy dzier jest fadny, czy brzydki. Jako nauczy-
ciel posiadam moc przemienienia Zycia dziecka w pasmo udrek lub ra-
dosci. Moge byc narzeaziem tortur albo Zréatem inspiracji. Moge upo-
karzac albo rozbawiac, rani¢ albo uzdrawiaé. W kazdym przypadku to na
mnie spoczywa odpowiedzialnosé za eskalacje albo opanowanie Sytu-
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acji kryzysowej, za utwierazenie albo pozbawienie dziecka jego czfo-
wieczenstwa (Ginott 1972: 38). Osobiscie nie znalaztem w literaturze
przedmiotu tekstu lepiej oddajacego istote waznosci nauczyciela.

JAK ROZUMIEM ROZWOJ ZAWODOWY NAUCZYCIELA?

By odpowiedzie¢ na to pytanie, nalezy najpierw wyjasnic, co be-
dziemy rozumiec przez rozwoj zawodowy jednostki (pracownika) i jakie
czynniki determinujg ten rozwo.

Sam termin rozwoju zawodowego nalezy, w pierwszej kolejnosci, do
zbioru pojeciowego pedagogiki pracy, chociaz nawiazuje do psycholo-
gicznych idei stadialno$ci i fazowosci rozwoju cztowieka, a wigc do psy-
chologii rozwojowej. W pedagogice pracy przez rozwoj zawodowy rozu-
mie si¢ droge jednostki od fazy zaznajamiania sig z obszarami ludzkiej
dziatalno$ci gospodarczej i kulturalnej, poprzez fazg przygotowania ogél-
nozawodowego, do okresu samego przygotowania zawodowego. Pozniej
nastgpuja okresy dojrzewania zawodowego, awansow i osiggnie¢ (No-
wacki 2004: 217). Fazy rozwoju zawodowego zaleza w duzym Stopniu
od instytucji okreslajacych warunki aktywno$ci jednostki i jej udziatu
w procesach ksztaicenia i procesach pracy.

Mozna zatem przyjac, ze rozwoj zawodowy jest procesem zwigza-
nym z dazeniem jednostki do zajgcia miejsca w spotecznym podziale
pracy przez wybor zawodu, zdobycie kwalifikacji zawodowych, podjecia
pracy, osiagnigcia stabilizacji zawodowej, identyfikaciji z zawodem i daze-
nie do mistrzostwa w zawodzie (Szczepaniak 2009: 72). Jest procesem
pozadanym zaréwno przez jednostke, jak i spoteczerstwo, kazda bo-
wiem jednostka powinna dazy¢ do zajecia okreslonego miejsca w hierar-
chii zawodow.

Z powyzszego okreslenia wyraznie przebija sig stadialny (okresowy)
charakter rozwoju zawodowego, w ktorym wyréznia sie:

a) stadium 1 — wybdr zawodu,

b) stadium 2 — zdobycie kwalifikacji w danym zawodzie,

¢) stadium 3 — adaptacja w zawodzie (podjgcie pracy),

d) stadium 4 - identyfikacja z zawodem (stabilizacja),

e) stadium 5 — dochodzenie do mistrzostwa.

W innych ujeciach rozw6j zawodowy czesto utozsamia sie z kariera
zawodowa, czego przykladem sg definicje Z. Baumana oraz D. Brown
i L. Brooks. Wedtug Z. Baumana rozwoj zawodowy (kariera zawodowa)
w wymiarze spofecznym to obiektywny fakt spoteczny odnoszacy sie
do zmiany pozycji zawodowej (Bauman 1960: 8). Definicja rozwoju za-
wodowego D. Brown i L. Brooks nawigzuje do poradnictwa zawodowe-
go i przyjmuje, ze jest to cafozyciowy proces przystosowania do zawo-
du pozostajacy w interakcji z innymi rolami cztowieka (Brown, Brooks
red. 1984: 311).

Na stadialny charakter rozwoju zawodowego najsilniej wskazuje
D. Super, ktory twierdzi, ze rozwdj zawodowy to cafozyciowy proces
rozwoju postaw, wartosci, umiejetnosci, zdolnosci, zainteresowar,
cech osobowosci i wiedzy, odnoszacych sie do pracy. Dotyczy on indy-
widualnie rozwijanych tych wszystkich czynnikéw zwiazanych z kolej-‘
nymi okresami w Zyciu ludzi [podkreslenie F.S.] i powigzanych z nimi
Zzadaniami rozwojowymi (spotecznymi i indywidualnymi), ktére wplywa-
Ja na wybor drdg Zyciowych i realizacje oczekiwan (cyt. za Hornowska,
Paluchowski 1993: 105-106).

Autor ten wyodrebnit pig¢ nastepujacych stadiow w rozwoju zawo-
dowym czlowieka, a w ich ramach pig¢ faz tegoz rozwoju:

1) stadium dziecinstwa (od urodzenia do 14 lat) — faza wzrostu,

2) stadium dorastania (od 15. do 24. roku zycia — faza poszukiwa,
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Tabela 1. Stadia i zadania rozwojowe a fazy zycia wedfug Supera

najwazniejszych

Fazy zycia Fazy rozwojowe i odpowiadajace im okresy wiekowe
: Stadia Dorastanie Weczesna dorostosc Srednia dorostos¢ Pézna dorostosé¢
rozwoju zawodowego 14-25 lat 25-45 lat 45-65 lat ponad 65 lat
Schytek Mniej czasu na hobby Mniej sportu Koncentracja na rzeczach Krétszy czas pracy

Konsolidacja

Weryfikacja biezacych wyboréw
zawodowych

Zabezpieczenie obecnej pozycji
zawodowej

Rywalizacja z mtodszymi

Kontynuacja tego, co sie
dotychczas lubito robi¢

Zajecie pozycji

Wdrazanie preferencji
zawodowych

Konsolidacja i awansowanie

Rozwijanie nowych umiejetnosci

Robienie rzeczy, ktore zawsze
chiato sie robi¢

Poszukiwania

Uzyskiwanie wiedzy na temat
nowych mozliwosci

Znalezienie mozliwosci
wykonywania pozadanej pracy

Ustalenie nowych obszaréw,
ktorymi nalezy sie zajat

Znalezienie dobrego miejsca na
przezycie emerytury

Wzrost

Wypracowanie realistycznego

Nauka nawigzywania kontaktow

Akceptowanie wiasnych

Rozwijanie rél innych niz

obrazu siebie zinnymi

ograniczen zawodowe

Zrédto: Paszkowska-Rogacz 2003: 93 z pewnymi zmianami w tytule i nagtéwkach tabeli.

3) stadium wczesnej dorosfosci (od 25. do 44. roku zycia) — faza
zajecia pozyciji,

4) stadium dojrzatosci (od 45. do 64. roku zycia) — faza konsolidacji,

5) stadium staro$ci (od 65. roku zycia) — faza schytku.

Konkretyzacje faz (stadiow) rozwoju zawodowego stanowig u D. Su-
pera zadania rozwojowe, ktore w perspektywie zycia autor powyzszej
koncepcji przedstawit w postaci nastepujacej tabelarycznej zaleznosci
(tab. 1)

Nalezy podkresli¢, ze teoria D. Supera do$¢ dobrze umozliwia uka-
zanie specyfiki rozwoju zawodowego nauczyciela, zwfaszcza w odnie-
sieniu do faz rozwojowych.

Odwotujac sie do tej teorii, mozna przyja¢ nastepujace okreslenie
rozwoju zawodowego nauczyciela: rozw6j zawodowy nauczyciela to
calozyciowy proces ksztaicenia postaw, wartosci umiejgtnosci i wia-
domosci, zainteresowan oraz cech osobowych szczegdinie waznych
w pracy pedagogicznej, a $cisle powiazanych z okresami zycia czio-
wieka. Przyjmujac taka formule rozwoju nauczyciela warto pamigtac, ze
zawod ten nalezy do profesji, w ktérych nie da sig okreslic finalnej po-
staci kwalifikaciji, a rozw6j wpisuje sie w zawod, co czgsto podkresla
H. Kwiatkowska (2008: 205).

PRZEJAWY | STADIA ROZWOJU ZAWODOWEGO NAUCZYCIELI

Jeff Jones, Mazola Jenkin i Sue Lord rozw6j zawodowy nauczyciela
$cisle wiaza z jego skutecznoscig lub jej brakiem, zwlaszcza w warun-
kach ciggtych zmian (Jones i in. 2008: 17-21). Z tym ze za skutecznego
nauczyciela uwazajg pedagoga, ktory:

1) ma pozytywny stosunek do wykonywanej pracy,

2) buduje w klasie przyjemna atmosferg spofeczng i psychiczna,

3) ma duze oczekiwania co do przysziych osiagnig¢ uczniow,

4) prowadzi lekcje w sposob przejrzysty,

5) dobrze rozplanowuje czas zajgc,

6) stosuje wyraznie zarysowana strukture godziny lekcyjnej,

7) uzywa réznorakich metod nauczania,

8) korzysta z pomystow uczniow, wcielajac je w zycie,

9) zadaje odpowiednie i zréznicowane pytania.

Z perspektywy pedagogiki pracy aktywno$¢ w zawodzie, w tym
w zawodzie nauczyciela, mierzy sig jego przydatno$cia na stanowisku
pracy rozumiang jako sprawdzony sposob rozwiazywania zadan pra-
cowniczych. Cecha przydatnosci zawodowej jako wskaznika efektyw-
nosci pracy jest to, ze mozemy ja mierzy¢ w kazdym etapie rozwoju
zawodowego pracownika.

W pedagogice pracy Zygmunt Wiatrowski wyr6znit pig¢ etapow
rozwoju zawodowego', ktére z pewnymi zastrzezeniami mozna by wy-
korzysta¢ w analizie rozwoju zawodowego nauczyciela. Adaptujac kon-
cepcje rozwoju zawodowego Z. Wiatrowskiego do nauczycielskiej pro-
fesji, mozna przyja¢ nastepujaca linig rozwojowa w tym zawodzie:

1. Przygotowanie zawodowe nauczyciela w szkofach wyzszych —
etap pierwszy.

2. Adaptacja spofeczno-zawodowa realizowana glownie w pla-
cowce edukacyjnej stanowiacej poczatkowe miejsce pracy absolwenta
nauczycielskiej specjalnosci — etap drugi.

3. Identyfikacja i stabilizacja obejmujaca okres, w ktorym nauczy-
ciel zaczal traktowac¢ swoj zawod jako droge do samorealizacji, a po-
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nadto osiggnat juz pewnos$c¢ zatrudnienia, np. poprzez uzyskanie miano-
wania — etap trzeci.

4. Sukces zawodowy, ktory wigze sie z potwierdzonymi dobrymi
efektami pracy nauczyciela w postaci autorytetu u uczniéw, uznania
przedstawicieli wewngtrznego i zewnetrznego nadzoru pedagogiczne-
go, akceptacji przez srodowisko zawodowe — etap czwarty.

5. Mistrzostwo w zawodzie, ktore dzisiaj nazwalibySmy profesjona-
lizmem, a ktére w przypadku nauczyciela nie 0znacza dojscie do granicy
doskonatosci zawodowej. Specyfika dziatalno$ci pedagogicznej wymaga
bowiem od nauczyciela nieustannego przeksztaicania i dostosowywania
swych kwalifikacji do zmieniajgcych si¢ warunkow pracy. Nauczyciel
w tym etapie rozwoju zawodowego jest w petni otwarty na mikroswiat
placowki, w ktorej jest zatrudniony, jak i na przemiany dokonujace sie
w zewnetrznym $rodowisku spofecznym. Innymi stowy, jest to nauczy-
ciel, ktory szybko i w sposéb kompetentny ,czyta” zmiany zachodzace
wokot niego i na zewnatrz i odpowiednio dostosowuje do tego, w sposeb
efektywny, wiasne dziafania dydaktyczno-wychowawcze i opiekuncze.
Formalnie moze si¢ to wigza¢ z otrzymaniem awansu na nauczyciela
dyplomowanego, a nawet uzyskania honorowej godnosci profesora
oSwiaty — etap piaty.

Koncepcja rozwoju zawodowego pracownika zaprezentowana przez
Z. Wiatrowskiego ma charakter liniowy, co jednak w przypadku zawodu
nauczyciela nie do korica jest zgodne z jego istota. W zawodach, ktorych
podstawg jest relacja cztowiek — czlowiek, osigganie pewnych etapow
rozwoju zawodowego jest procesem bardziej ztozonym. Powiedzenie, ze
nauczycielem ,czlowiek sig staje” Swiadczy o skokowym ,dojrzewaniu”
zawodowym, ale takze o nakfadaniu sig niektorych faz rozwojowych,
zaproponowanych przez Z. Wiatrowskiego, na siebie.

Ciekawy model rozwoju zawodowego nauczyciela przedstawit
J. Butler (patrz Plewka 2009: 217-218), przyjmujac 5 nastgpujgcych
etapow dochodzenia do najwyzszego eksperckiego poziomu.

Etap | - nowicjusz, czyli nauczyciel bez doswiadczenia zawodowe-
go, bez wiedzy praktycznej, stad podstawg jego dziafania stanowig
wezesniej uksztattowane reguty.

Etap Il — zaawansowany poczatkujacy to taki nauczyciel, ktory
potrafi dostosowaé swoje zachowania do biezacej sytuacii i dzigki temu
osigga czesto sytuacyjng skutecznosc. Jednak brakuje mu jeszcze do-
$wiadczenia niezbednego do odpowiedniego reagowania na wszystkie
sytuacje.

Etap Il - kompetentny, czyli nauczyciel, ktory plany swoich dziatan
ma oparte na $wiadomych, rozsadnych i analitycznych podstawach.
Brakuje mu jednak nadal elastycznosci potrzebnej do podejmowania
dziatart innowacyjnych i tworczych.

Etap IV — biegly nauczyciel, czyli osoba potrafigca dostrzec cafo-
$ciowy kontekst okreslonej sytuacji pedagogicznej, a w jej rozwigzywa-
niu kierowaé sie intuicja, wiasnym do$wiadczeniem oraz sprawdzonymi
zasadami. Potrafi takze dokona¢ analiz danej sytuaciji w ujeciu perspek-
tywicznym.

Etap V - ekspert, czyli nauczyciel skupiajacy sig przede wszystkim
na istocie problemu. Cechuje go sprawno$¢ i skuteczno$¢ pedagogiczna,
ma bowiem ugruntowane do$wiadczenie zawodowe i wiasne rozumienie
istoty zawodu i zadan zawodowych przypisanych jego specjalizacii.

Koncepcja rozwoju zawodowego nauczyciela opracowana przez
J. Butlera jest zbiezna w duzym stopniu ze szczeblowym systemem
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doskonalenia zawodowego T. Nowackiego i Z. Wiatrowskiego. Zbiez-
no$c¢ ta dotyczy gtéwnie stopniowego dochodzenia do poziomu najwyz-
szego, ktorym u Butlera jest ekspert, a u Nowackiego i Wiatrowskiego
mistrz w zawodzie. Wszystkie te koncepcije nie uwzgledniajg w rozwoju
zawodowym nauczyciela regresu, czyli okresu spadku efektywnosci
W jego pedagogicznym dziafaniu, ktory zwykle nastepuje po etapie naj-
wyzszej sprawnos$ci. Henryka Kwiatkowska za teoretyczng podstawe
swoich rozwazan nad rozwojem zawodowym nauczyciela przyjefa fazo-
wa teorig rozwoju czfowieka Habermasa — Kohlberga — Eriksona, w ktorej
autorzy wyrozniajg trzy nastepujace stadia:

a) stadium przedkonwencjonalne, czyli wchodzenie w role zawo-
dowa,

b) stadium konwencjonalne, czyli akceptacja wyznaczonych przez
role zawodowg celdw dziafania, reguf i powinnosci,

c) stadium postkonwencjonalne, czyli dziatanie tworcze przekra-
czajace ustalenia roli zawodowej (Kwiatkowska 2008: 204-205).

Zgodnie z 13 teorig, H. Kwiatkowska przyjefa, ze rozwdj zawodowy
nauczyciela to proces ukierunkowany na zdobywanie jego niezalez-
nosci, przynoszacy docelowo wzrost autonomii, czego wyrazem jest:

1) krytyczne dystansowanie si¢ wobec istniejacych wzorcow
myslenia narzucone przez otoczenie spofeczne i kulturowe;

2) poszukiwanie wiasnego sposobu bycia i dotrzymywania wier-
nosci wtasnej koncepcji Swiata [podkreslenie F.S.] (tamze: 206-207).

Koncepcja rozwoju zawodowego nauczyciela przyjeta przez
H. Kwiatkowska takze podkresla stadialnos¢ tego rozwoju, akcentujac
jednoczesnie, ze punktem cigzko$ci tego procesu jest osiagniecie swo-
istej autonomii przez osobe wykonujaca ten zawad. Z koncepcii tej wyni-
ka rowniez, iz rozwdj nauczyciela jest stala wtasciwoscia tego zawodu,
z czym nie do korica mozna sig zgodzi¢, bowiem cechg zawodu nauczy-
ciela jest fatwiejsze popadanie w rutyng, czy tez regres rozwojowy po
wielu latach pracy. Zawdd ten jest takze podatny, jak mato ktory, na wy-
palenie zawodowe, co w spos6b istotny zakioca proces rozwojowy,
a nawet go hamuije.

Rozwoj zawodowy nauczyciela jest procesem niewatpliwie natural-
nym, catozyciowym, ale ze wzgledu na ztozono$¢ uwarunkowar pracy
nauczycielskiej, z uwagi na specyfike zadan i czynnosci, jakie na swoim
stanowisku wykonuje nauczyciel, ale takze ze wzgledu na dynamike
zmian, jakie zachodzg wokot niego i szkoty — trudno jest z petnym prze-
konaniem mowic o stadialno$ci (fazowosci) rozwoju w uprawianiu tego
zawodu.

Jesli ,na site” chcieliby$my doszukac sig wspolnych okreséw roz-
wojowych dla tak zréznicowanej co do zadan i istoty dziatari populacii,
to moga one mie¢ raczej charakter formalny, a nie odnosic sig do sfery
intelektualno-psychicznej. Oznacza to, ze mozna mowic o okresie przy-
gotowania do zawodu nauczyciela, a nastepnie o okresie zatrudnienia
bez mianowania w tym zawodzie i ostatecznie o formalnej stabilizacji po
uzyskaniu tegoz mianowania.

Nalezy wigc podkreslic, iz rozpoznanie istoty rozwoju zawodowego,
mimo wielu badan i rozwazan naukowych oraz refleksiji zdroworozsad-
kowych, jest dopiero w poczatkowej fazie. A przeciez zrozumienie jego
istoty jest podstawowg przestanka w tworzeniu systemu ksztalcenia
i doskonalenia nauczycieli. Jesli uswiadomimy sobie, iz w przysziosci
skuteczni nauczyciele beda zmuszeni odnajdywaé sie w klimacie cig-
glych zmian, w ktérych zacznie przewaza¢ nauka na odleglosé oraz
proces realizowany zgota innymi metodami, to zagadnienie ksztatcenia
i doskonalenia nauczycieli, a przez to rozpoznanie istoty ich rozwoju
zawodowego staje sig niezwykle pilnym zadaniem do rozwigzania przez
badaczy tego zawodu.

SYSTEMOWE INSPIROWANIE
ROZWOJU ZAWODOWEGO NAUCZYCIELI W POLSCE

Zawod nauczyciela nalezy do tej grupy zawodow, ktore wymagajg
obligatoryjnego, systematycznego aktualizowania i podwyzszania swo-
ich kwalifikacji, nieustannego nadazania za zachodzacymi zmianami i to
zaréwno w sferze jego podstawowej dziatalnosci, jak i zewnetrznych
i wewnetrznych uwarunkowan tej dziatalnosci.

W przypadku dziafalnosci podstawowej nauczyciela chodzi nie tylko
0 zmiany w tresciach kierunkowych (przedmiotowych), ale i odnoszace
sig do strategii metodycznych. Z kolei uwarunkowania zewnetrzne pracy
nauczyciela zwigzane sg z aktualnymi koncepcjami wspotczesnego
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czlowieka, z ogolnymi celami edukacyjnymi sformutowanymi przez
naukeg i polityke oSwiatowq panstwa, ale takze z jego sytuacja spotecz-
no-ekonomiczng. Na kontekst wewngtrznych uwarunkowan dziatalnosci
dydaktyczno-wychowawczej nauczyciela skfadajq si¢ m.in. takie zagad-
nienia, jak: atmosfera i relacje interpersonalne wsrod kadry pedagogicz-
nej, sposob zarzadzania placowka, a w szczegolnosci jakos$é prowadze-
nia nadzoru wewngtrznego, baza dydaktyczna szkoty oraz specyficzne
potrzeby uczniow wynikajace z kulturowych tradycji i wartosci lokalne-
go $rodowiska.

Potrzeba nieustannego doskonalenia si¢ w tym zawodzie wynika
takze ze specyfiki pracy nauczycielskiej, ktora polega na fatwym popa-
daniu w schematyzm dziatan i rutynowe zachowania.

Duze znaczenie doskonalenia nauczycieli dla efektywno$ci dziatalno-
$ci edukacyjnej w wymiarze ogolnospotecznym stafo sie czynnikiem
sprawczym tworzenia w wielu paristwach, w tym takze w Polsce, krajo-
wych systeméw doskonalenia zawodowego nauczycieli. Giownym
punktem cigzkosci przyjetych rozwigzan systemowych stafa sig inspira-
cja czynnych zawodowo nauczycieli do systematycznego podwyzszania
swoich kwalifikacji, co — rzecz jasna — Scisle wigze sig z ich rozwojem
zawodowym. Wprowadzone rdznego rodzaju mechanizmy stymulujgce
ten rozwoj czesto mialy charakter formalny, wymuszajacy, starano sig
bowiem w ten sposob powigzac ze sobg wysoko$¢ wynagrodzenia na-
uczyciela z efektywno$cig jego doskonalenia.

W Polsce w ostatnim 35-leciu wprowadzono kolejno dwa systemo-
we rozwiazania doskonalenia nauczycieli. W latach 1982-2000 funkcjo-
nowal system stopni specjalizacji zawodowej dla nauczycieli?, a od
1 wrze$nia 2000 r. do chwili obecnej mamy do czynienia z tzw. syste-
mem stopni awanséw zawodowych nauczycieli®.

Ideq wprowadzenia stopni specjalizacji zawodowej dla nauczycieli
w naszym kraju byto pobudzenie i stymulowanie nauczycieli do statego
podnoszenia swoich kwalifikacji gtownie przez systematyczne samo-
ksztatcenie, udziat w instytucjonalnych formach doskonalenia, wspoi-
udziaf nauczyciela w wymianie do$wiadczen i osiagnieé pedagogicznych
W jego wiasnej szkole i szeroko rozumianym $rodowisku zewngtrznym,
inspirowanie dziatalnosci innowacyjnej i tworczej (Gozlinska, Szlosek
1997: 116).

System specjalizacji zawodowej dla nauczycieli obejmowa trzy
stopnie, z tym ze pierwszy byt najnizszym, a najwyzszym — trzeci.
Stopien pierwszy byt przyznawany za osiagnigcia dydaktyczno-wycho-
wawcze czy tez opiekuricze uznane za szczegdlnie wyrdzniajace. Z ko-
lei stopien drugi mégt zdoby¢é nauczyciel-mistrz w swoim zawodzie.
Najwyzszy, trzeci stopien przeznaczony byt dla nauczycieli-tworcow.
Oznacza to, iz w systemie rodzimej edukacji wprowadzono trzy etapy
rozwoju formalnego nauczyciela: nauczyciel szczegéinie wyrozniajacy
Sig, nauczyciel-mistrz oraz nauczyciel-tworca.

Kazdy nastgpny stopien specjalizacji zawodowej nauczyciel mogt
otrzymac, jesli wykazat nowe, uzyskane po nadaniu poprzedniego stop-
nia osiagnigcia. Ponadto musiaf spefnic caty szereg warunkow, wérod
ktorych na szczegdine podkreslenie zastuguje koniecznos¢ ukoriczenia
formy doskonalenia zawodowego o minimalnej liczbie zaje¢ naocznych,
wynoszacej 100 godzin®. Ponadto trzeba byto ztozy¢ egzamin praktycz-
ny i teoretyczny, ktére w procedurze ubiegania sie o stopnie nazwano,
chyba dla niepoznaki, konsultacjami. Giowny zakres tresciowy egzami-
nu teoretycznego stanowita znajomos¢ odpowiedniej liczby pozycii lite-
raturowych, ktorych wykaz stanowit zatacznik do wymagan dla kazdej
specijalizacji. Na przyklad na trzeci, najwyzszy stopien specjalizacii
trzeba bylo wykaza¢ sig znajomoscig 8 pozycji ksiazkowych, w tym
4 przedmiotowych (kierunkowych) i 4 pedagogiczno-psychologicz-
nych, w tym takze metodycznych.

Koniecznos¢ uczestniczenia w 100-godzinnej formie podwyzszania
kwalifikacji oraz wymég zapoznania sie z wieloma wskazanymi pozycja-
mi literaturowymi $wiadczy nie tyle o systemowej inspiracji do doskona-
lenia sig, co raczej o systemowym ,przymuszaniu” nauczycieli do tego
rodzaju aktywnosci zawodowejs.

Sama procedura ubiegania sig o stopien specjalizacji nauczyciel-
skiej byta niezwykle zbiurokratyzowana, uciazliwa i rozwlekta w czasie,
a po stosunkowo krotkim okresie funkcjonowania zaczeta sie kojarzy¢
w Srodowisku nauczycielskim ze zbieraniem i gromadzeniem ,papier-
kow”. Ponadto przyznawane niskie relatywnie dodatki za posiadany
stopien specjalizacii, ich niewielkie zréznicowanie, spowodowaly utrate
zaleznos$ci wysokosci piacy nauczyciela od poziomu jego kwalifikacii.
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W mojej ocenie stopnie specijalizacji zawodowej — przy wszyst-
kich swych mankamentach — odegraly w ostateczno$ci pozytywna role
w tworzeniu systemu stwarzajgcego dobre warunki dla nauczycieli do
podnoszenia swoich kwalifikacji, a tym samym do ich rozwoju zawodo-
wego. Pojawifo si¢ bowiem wiele nowych, ciekawych form doskonale-
nia, wiele nowych instytuciji zajmujacych sig podwyzszaniem kwalifikacii
pedagogow, opracowano wiele ciekawych pozyciji dydaktycznych i me-
todycznych, wreszcie dzigki obligatoryjnemu udziatowi pracownikow
naukowych i naukowo-dydaktycznych w komisjach egzaminacyjnych na
stopien specjalizacji nauczycielskiej nastapita dos¢ bliska wspodtpraca
praktyki o$wiatowej z uczelniami i instytucjami naukowo-badawczymi.

Warto jeszcze dodac, ze w 1989 r. Ministerstwo Edukaciji Narodo-
wej z inicjatywy i na wniosek piszacego te stowa wprowadzito dla na-
uczycieli przedmiotéw zawodowych praktyki produkcyjne, a w szkotach
zawodowych ustanowito funkcje organizatora wewnatrzszkolnego sys-
temu doskonalenia nauczycieli®. Wprowadzenie tych nowych elemen-
tow w systemie doskonalenia nauczycieli przedmiotow zawodowych
stworzylo, jak si¢ wydaje, naturalne warunki dla rozwoju zawodowego
0s6b realizujgcych proces ksztatcenia zawodowego, a przez potaczenie
ich z systemem stopni specjalizacji spowodowato wzrost motywacji do
doskonalenia sig.

W 2000 r. przy okazji gtebokich zmian strukturalno-programowych
w polskim systemie edukacyjnym zlikwidowane zostaly stopnie specjali-
zacji zawodowej dla nauczycieli, a w to miejsce wprowadzono system
awansow zawodowych. Gtownym celem nowych rozwigzan stafo sie
$ciste, autentyczne uzaleznienie wysokosSci ptacy nauczyciela od jego
kwalifikacji. Zalezno$¢ ta, w zamiarze reformatorow, miafa spowodowac
masowy udziat nauczycieli w réznych formach doskonalenie zawodowe-
go i to przez caly okres aktywnosci zawodowej. Wprowadzono 4 stano-
wiska, na ktore zatrudniane by¢ powinny osoby uprawiajgce ten zawod:
nauczyciel stazysta, nauczyciel kontraktowy, nauczyciel mianowany oraz
nauczyciel dyplomowany. Ustanowiono rowniez tytut honorowy profeso-
ra o$wiaty dla nauczycieli dyplomowanych legitymujacych sig szczegol-
nymi osiggnieciami. By zostac zatrudnionym na jednym z wymienionych
stanowisk, nalezy spetni¢ wiele warunkéw, z ktorych szczegdlnie orygi-
nalnym jest odbycie 9-miesigcznego (dla nauczycieli stazystow) lub
prawie 3-letniego (2 lata i 9 miesigcy) stazu nauczycielskiego (nauczy-
ciel kontraktowy i nauczyciel mianowany). Staz ten odbywa sig zgodnie
Z opracowanym wczesniej przez nauczyciela, a zatwierdzonym przez
rade pedagogiczng — indywidualnym planem rozwoju.

Dokument ten wpisany zostat w niezwykle wysublimowany, a zara-
zem restrykcyjny mechanizm nacisku na nauczyciela, odnoszacy sig do
jego rozwoju zawodowego. 0t6z nauczyciel zostat zobowigzany do za-
stanowienia sie nad wiasnymi lukami, brakami kwalifikacyjnymi i nad
sposobem ich likwidacji. Braki te, a przede wszystkim formy, metody
i $rodki ich usunigcia z przypisanymi terminami, stanowi¢ maja gtowna
tre$¢ indywidualnego planu rozwoju. Nastepnie dokument ten jest upu-
bliczniany na posiedzeniu rady pedagogicznej, gdzie podejmowana
jest decyzja, w wyniku publicznej dyskusji, o zatwierdzeniu tego planu
w przedstawionej czy zmienionej wersji. Realizacja przyjgtego planu jest
gléwnym sposobem i forma zarazem odbycia stazu nauczycielskiego.

/X SUMMARY

Ostatnim etapem tej procedury jest ziozenie sprawozdania z realizacji
indywidualnego planu rozwoju zawodowego przed radg pedagogiczng
w celu akceptacji jego wykonania. Pozytywna decyzja rady pedagogicz-
nej stanowi podstawe zaliczenia stazu.

Trzeba w tym miejscu podkresli¢, iz nie ma drugiego takiego zawo-
du, gdzie nie tylko nalezy refleksyjnie spojrze¢ na swoje kwalifikacje, ale
takze upubliczni¢ rezultaty tej refleksji, nastepnie przedstawi¢ sposoby
usuniecia tych deficytow w formie autozobowigzania, a na koniec pod-
dac publicznej ocenie rezultaty koicowe. Mamy wiec tutaj do czynienia
z Klinicznym przyktadem zmuszania nauczyciela do doskonalenia sig
przez mechanizmy systemowe.

ZAKONCZENIE

Po ponad 10 latach funkcjonowania nowych rozwigzan wydaje sie,
ze nie przyniosly one pozadanego skutku. W chwili obecnej pogon za
~papierkami” majacymi $wiadczy¢ o podejmowanych i odbytych for-
mach doskonalenia przez nauczycieli przybiera rozmiary przekraczajace
bariery biurokratyczne przy stopniach specjalizacji zawodowej.

Nie oznacza to, iz przyjety system awansow zawodowych nauczy-
cieli nie przynidst i nie przyniesie okreslonych korzysci. Wydaje sie, ze
dos¢ skutecznie powoduje wzrost aktywnosci zawodowej nauczycieli,
szukania drég podwyzszania swoich kwalifikacji i sposobow dochodze-
nia do mistrzostwa w tym zawodzie. A przeciez w rozwoju zawodowym
jest to gtowny cel.
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ROZWOJ ZAWODOWY DORADCY ZAWODOWEGO

WPROWADZENIE

Poczucie niepewnosci na rynku pracy rodzié moze wsrdd niektorych
jego uczestnikow (absolwentow szkot ponadgimnazjalnych, studentow,
bezrobotnych lub czasowo nieaktywnych zawodowo) watpliwosci co
do trafnosci wyboréw zawodowych i skutecznosci dziatan zmierzaja-
cych do usytuowania si¢ w jego strukturze w dogodnym miejscu. Naj-
czesciej jest to wynik posiadania przez nich niedostatecznej informacii
0 oczekiwaniach rynku pracy zaréwno w odniesieniu do poszukiwanych
kwalifikacji, jak i obszarow nieaktywnych gospodarczo. Osoba mogaca
stanowi¢ pomost na drodze okre$lenia ,swojego miejsca” w $wiecie
pracy jest doradca zawodowy. Jego wiedza i umiejetno$ci moga okazacé
si¢ nie tylko kluczowe dla podijecia dziatan tychze osob, ale zaowocowac
W przysziosci inicjatywami na rzecz promowania w swoim otoczeniu
idei rozwoju zawodowego jako procesu $wiadomego kreowania drogi do
sukcesu. W konsekwencii klienci doradcy zawodowego moga stac sig
nieSwiadomymi kontynuatorami jego pracy w lokalnym $rodowisku.

Mozna zatem pokusi¢ sie o przyjecie zalozenia, iz staranne przy-
gotowanie zawodowe kandydatow na doradcow zawodowych, a takze
podejmowanie przez nich dziatan na rzecz doskonalenia umiejgtnosci
doradczych i podnoszenia kwalifikacji z zakresu dziedzin wspomagaja-
cych doradztwo zawodowe jest elementem wspierajacym polityke rynku
pracy ukierunkowang na stymulowanie 0sdb nieaktywnych zawodowo.

Niniejszy artykut ma na celu identyfikacje drogi rozwoju zawodo-
wego doradcy zawodowego z punktu widzenia zadan realizowanych
w ramach poradnictwa zawodowego w resortach pracy, edukacii i obro-
ny narodowej, a takze waloryzacje tej drogi przez pryzmat spofecznego
odbioru.

DORADCA ZAWODOWY - SKAD SIE WZIAL | KIM JEST?

Okres transformacii polityczno-gospodarczej Polski, w tym przysta-
pienie do Unii Europejskiej, zaowocowat m.in. zmianami w strukturze
zatrudnienia i pojawieniem sig zjawiska bezrobocia w wymiarze znacznie
wigkszym, niz miafo to miejsce w okresie sprzed przemian. W sposob
naturalny wymusifo to na wielu wchodzacych na rynek pracy wziecie
osobistej odpowiedzialnosci za ksztaft swojej drogi zawodowej. Niejed-
nokrotnie oznaczafo to radykalng zmiang podejscia do kwestii trwatosci
posiadanych kwalifikacji i konieczno$¢ gigbszej weryfikacji podejmo-
wanych lub podjgtych wyboréw zawodowych, gdyz ich podstawowym
kryterium stafo si¢ pozostanie atrakcyjnym i konkurencyjnym na rynku
pracy. Wysitkom tym nie sprzyjat fakt rosnacego bezrobocia zwiaszcza
w tych sektorach gospodarki, ktore dotad byly zorientowane na wymiane
towarow z krajami bloku socjalistycznego (np. przemyst widkienniczy,
hutniczy).

Zmiana lub uzupefnienie kwalifikacji, zmiana miejsca pracy, uzupet-
nienie wyksztatcenia zawodowego to tylko kilka problemow, z ktorymi
mierzyly si¢ wowczas osoby aktywne zawodowo. W dostosowaniu sig
do odmiennych oczekiwan rynku pracy z istotng pomocg tym osobom
mieli przyj$¢ m.in. specjaliSci ds. rozwoju zawodowego. Wsrod nich
wazng role miat odegra¢ doradca zawodowy'. Poczatkowo jego zada-
nia mialy ogranicza¢ si¢ do obszaru poradnictwa zawodowego, czyli
udzielania bezrobotnym i innym osobom poszukujacym pracy pomocy
w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca zatrudnienia lub kierunku
szkolenia czy przekwalifikowania, a takze uzyskiwania szczegolowych
informacji 0 zawodach i rynku pracy oraz udzielania pomocy praco-
dawcom w doborze kandydatow do pracy na stanowiska wymagajace
szczegolnych predyspozyciji psychofizycznych (Kurjaniuk 1995: 486—
—487 za: Wojtasik 1997: 10; Sarzynska 2009: 18).

Z czasem zakres dziafalnosci doradcy rozszerzony zostat o zada-
nia z obszaru orientacji zawodowej, adresowane w szczegoinosci do
miodych wchodzacych na rynek pracy. Oznaczato to, ze od doradcy za-
wodowego zaczgto m.in. oczekiwaé kompetencii do pracy pedagogicz-
no-psychologicznej z mfodzieza, zwlaszcza zagrozong wykluczeniem
spofecznym lub pochodzacg z terenéw o wysokim wskazniku bezrobo-
cia. Z kolei wraz z restrukturyzacig sfuzb mundurowych doradcy zawo-
dowi mieli wesprze¢ proces zagospodarowania potencjalu zawodowego
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bytych lub odchodzacych do rezerwy Zotnierzy zawodowych i funkcijo-
nariuszy.

Oczekiwania co do umiejetnosci pracy z tg ostatnig grupg oka-
zywaly sig szczegolnie uzasadnione, gdyz niejednokrotnie ludzie ci,
bedacy w wieku produkcyjnym, dysponowali specyficznymi kwalifi-
kacjami, nieprzydatnymi w przedsigbiorstwach cywilnych i wymagali
przekwalifikowania, by stac si¢ atrakcyjnymi uczestnikami rynku pracy.
A zatem jasno wynikafo, ze aby wykonywa¢ zawdd doradcy zawodo-
wego kandydat oprocz przygotowania specjalistycznego musiat po-
siadac przygotowanie pedagogiczno-psychologiczne i wysoko rozwi-
nigte kompetencje spofeczne, za$ podstawowe narzedzie pomocy
polegato na dostarczaniu aktualnych informacji na temat stale zmie-
niajgcego si¢ rynku pracy oraz na temat znaczenia samookreslania
w procesie wzrostu zawodowego (Szilagyi 2012: 11).

Praca ze zroznicowanym klientem przy zadaniach warunkowanych
jego specyfikg i oczekiwaniami sprawita, ze rozwoj zawodowy doradcy
zawodowego nie mogt przebiegac jednotorowo w ciggu calego zycia
zawodowego. Inaczej przeciez ksztattuje swojg droge zawodowg szkol-
ny doradca zawodowy, a inaczej doradca zatrudniony w urzedzie pracy
czy w wojskowym o$rodku aktywizacji zawodowej. Naturalnie, bycie
doradcg zawodowym oznacza posiadanie zespotu kompetencji po-
nadzawodowych i ogdlnozawodowych, umozliwiajacych wykonywanie
zadan w odniesieniu do kazdego klienta, jednak specyfika potrzeb osoby
korzystajacej z ustug doradcy moze ukierunkowac go do takiego dosko-
nalenia swojego warsztatu, by byt on zorientowany wyltgcznie na prace
z okreslonym odbiorca.

Aby zapobiec takiej ,specjalizacji” doradcow zawodowych, w 2003 .
zespot ekspertow z zakresu doradztwa zawodowego opracowat pierw-
sz3, a w 2005 r. druga wersje standardu kwalifikacji zawodowych dla
zawodu doradca zawodowy (241303). W jego ramach wyodrebnione
zostaly trzy kategorie kwalifikacji: ogéinozawodowe, podstawowe dla za-
wodu i specijalistyczne, umozliwiajace wykonanie nastepujacych zadan:

1) udzielanie w ramach porad indywidualnych i grupowych pomocy
miodziezy, osobom bezrobotnym i poszukujacym pracy w wyborze
$ciezki ksztatcenia, zawodu, udzielanie informaciji o sytuacji na rynku
pracy, mozliwosciach zmiany lub uzupefnienia kwalifikacji, sposobach
poszukiwania pracy;

2) diagnozowanie zainteresowan i uzdolnien zawodowych z zasto-
sowaniem standaryzowanych metod i technik;

3) diagnozowanie przydatnosci zawodowej na podstawie zebrane-
go materiatu badawczego;

4) gromadzenie, opracowywanie i aktualizacja informacji o za-
wodach (stanowiskach pracy), mozliwosciach uzyskania kwalifikacji
zawodowych oraz potrzebach rynku pracy:

9) prowadzenie dokumentaciji 0sob zgtaszajacych sie po porade do
doradcy zawodowego;

6) utrzymywanie stafej wspoipracy z instytucjami wspomagajacymi
poradnictwo zawodowe, tj. publicznymi stuzbami zatrudnienia, innymi
instytucjami rynku pracy oraz organizatorami ksztafcenia i szkolenia
zawodowego;

7) udzielanie informacii i doradztwo pracodawcom w zakresie do-
boru kandydatéw do pracy na stanowiska wymagajace szczeg6lnych
predyspozycji psychofizycznych oraz dotyczacych restrukturyzacii
zatrudnienia;

8) ewaluacja i kontrola skutecznosci wykonania ustug doradczych
(Kwiatkowski 2001: 237; Standard. .. 2005).

Mimo Ze zapisy silnie nawiazuja do zadan doradcy zawodowego
okreslonych przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, a ukierun-
kowanych na pomoc uczestnikom rynku pracy, to z powodzeniem
mozna je odnie$¢ do doradey udzielajacego pomocy uczniom i studen-
tom, a takze Zolnierzom i funkcjonariuszom w resortowych centrach
aktywizacji zawodowej. Niemniej obszar i zwigzany z nim odbiorca
stanowig jedng z gléwnych przyczyn rozdziatu szczegétowych zadan
W poszczegoinych resortach.

Praca doradcy zawodowego polega giownie na wspotpracy z czio-
wiekiem, dlatego tez kluczowym elementem jego kompetencii s umie-
jetnosci i predyspozycje wspotdziatania z ludzmi. W wymienionych
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w Standardzie kwalifikacji zawodowych kompetencjach ponadzawodo-
wych dominujg umiejetnosci umozliwiajgce sprawne poruszanie sie
w obszarze relacji spotecznych, bedace odzwierciedieniem znajomosci
i respektowania przez doradcg praw uczestnikéw rynku pracy, stosowa-
nia zasad wspoizycia spofecznego i umiejgtnosci interpretacji mechani-
zmow funkcjonowania grup spotecznych. Dzigki tym kompetencjom
ustugi poradnictwa zawodowego i informacji zawodowej $wiadczone
przez doradce zawodowego w formie indywiduainej i grupowej moga
odnosi¢ wigkszg skutecznosc.

Zasady, jakimi powinien kierowac sig doradca, zakiadajg m.in.:

— dostgpnos¢ i dobrowolno$¢ korzystania z ustug poradnictwa za-
wodowego przez osoby bezrobotne i poszukujace pracy, w tym stojace
na progu wyboru lub zmiany drogi zawodowej;

— réwnos¢ w korzystaniu z usfug poradnictwa zawodowego, bez
wzgledu na ptec, wiek, stopier sprawnosci, rase, pochodzenie etniczne,
narodowo$¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne i wyznanie
religijne lub przynalezno$¢ zwiazkowa;

— prawo swobody wyboru zawodu i miejsca zatrudnienia;

— bezptatno$¢ ustugi (o ile osoba korzystajaca z ustug zglasza sig
do instytuciji panstwowych) oraz

- poufno$¢ i ochrong danych osobowych o0sdb korzystajgcych
z ustug doradcy zawodowego (Standard... 2005).

Jak wynika z powyzszego, zawdd doradcy zawodowego jest zawo-
dem zaufania spofecznego i w jego szeregach powinny znajdowac sie
osoby szczegodlnie predestynowane do pracy z ludzmi o zréznicowa-
nych profilach osobowych i zawodowych. Jako ze niezmiernie trudno
jest posiada¢ umiejgtnosci pracy z kazdym typem klienta, w ramach
trzech resortdw przygotowane zostaty wymogi kwalifikacyjne dla do-
radcow, dzigki ktorym zadania ukierunkowane na okreslonego odbiorce
moga wspierac rozwigzywanie jego istotnych problemow.

DORADCA ZAWODOWY W RESORCIE PRACY

Zadania z zakresu poradnictwa i doradztwa zawodowego w resorcie
pracy okresla ustawa o promociji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
z dnia 20 kwietnia 2004 r.2 W $wietle jej zapisow doradca zawodowy to
pracownik publicznych stuzb zatrudnienia, czyli organéw zatrudnienia
wraz z powiatowymi i wojewo6dzkimi urzedami pracy, urzgdem obstugu-
jacym ministra wiasciwego do spraw pracy oraz urzedami wojewodzki-
mi, w ktorych zadania te sg realizowane. Istotg zadan jest udzielanie
pomocy bezrobotnym i poszukujgcym pracy w wyborze odpowiedniego
zawodu i migjsca zatrudnienia oraz pracodawcom w doborze kandyda-
téw do pracy, szczegdlnie na stanowiska wymagajace okreslonych
predyspozycji psychofizycznych.

Do niedawna $ciezke rozwoju zawodowego regulowaty poszcze-
golne poziomy awansu zawodowego doradcy: doradca zawodowy —
stazysta, doradca zawodowy, doradca zawodowy | stopnia oraz dorad-
ca zawodowy Il stopnia®. Uprawnienia (licencjg) do wykonywania tego
zawodu mogta uzyskaé osoba legitymujaca sig wyzszym wyksztaice-
niem, posiadajaca petng zdolno$¢ do czynnosci prawnych, niekaralna
za przestgpstwa umy$ine w rozumieniu prawa karnego i skarbowego,
posiadajaca udokumentowane 12-miesigczne do$wiadczenie w $wiad-
czeniu ustug z zakresu poradnictwa zawodowego w placowkach pu-
blicznych stuzb zatrudnienia oraz bedaca obywatelem Polski lub wyka-
2ujgca sig znajomoscia jezyka polskiego wystarczajaca do $wiadczenia
ustug poradniczych.

Kolejne stopnie awansu zawodowego roznity si¢ w odniesieniu do
poprzednich tylko diugo$cia stazu pracy na stanowisku doradcy zawo-
dowego (24 miesiace dla doradcy zawodowego | stopnia i 36 miesigey
dla doradcy zawodowego Il stopnia) i koniecznoscia posiadania dyplo-
mu ukoriczenia studiow magisterskich (doradca zawodowy | stopnia)
oraz dyplomem studiéw podyplomowych z zakresu poradnictwa zawo-
dowego (doradca zawodowy Il stopnia). Oznaczato to, ze wykonywania
zawodu doradcy zawodowego mdgt podjac si¢ niemal kazdy absolwent
studiow | stopnia, ktory odby! staz (doradca zawodowy-stazysta) pod
opieka przetozonego lub doradcy zawodowego posiadajacego licencjg
zawodowa. W praktyce mogfo to wygladac w ten sposob, ze stazysta
mogt ,terminowac” u $wiezo licencjonowanego doradcy zawodowego,
€0 z punktu widzenia ksztattowania umiejgtnosci i postaw niezbednyc_h
do pracy o charakterze poradniczym moglo budzi¢ mieszane odczucia
w $rodowisku zaawansowanych stazem pracownikow i ich przefo-
zonych.
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Ustawa z dnia 13 czerwca 2013 r. o zmianie ustaw regulujgcych
wykonywanie niektérych zawodow* zmienita przepisy w odniesieniu do
grup pracownikow wskazanych w art. 91 pkt 1-6 ustawy przez re-
zygnacje z okreslania wymagan dotyczacych kwalifikacji niezbednych
do wykonywania zadan na tych stanowiskach. Wsrdd innych zawodow
uwolniony zostat réwniez zawdd doradcy zawodowego. W praktyce
0soby zainteresowane wykonywaniem zadar z zakresu poradnictwa
zawodowego mialy mie¢ fatwiejszy dostep do uzyskiwania uprawnien
doradcy. Jednak w $wietle odpowiedzialno$ci za skutki pomocy 0so-
bom mierzacym sig z problemami rynku pracy, trudno sobie wyobrazi¢
sytuacje udzielania porady (indywidualnej czy grupowej) przez 0so-
be nieposiadajacq nalezytego przygotowania merytorycznego, czy bez
odpowiedniego do$wiadczenia w realizacji zadan poradnictwa zawo-
dowego. Istnieje realne przypuszczenie, ze weryfikacja na stanowisko
doradcy zawodowego bedzie odbywata sie poprzez organizowanie
wolontariatow i stazy dla 0s6b szczegéinie zdeterminowanych praca
W publicznych stuzbach zatrudnienia. Dzigki temu nastgpi naturaina se-
lekcja tych, ktorzy zawod ten mogliby wykonywac bez wezesniejszego
rozpoznania indywidualnych predyspozyciji.

Z pozoru mogtoby sie wydawac, ze deregulacja najsilniej dotknie
osoby, ktore w mys| zapiséw ustawy o promociji zatrudnienia® sprzed
23 sierpnia 2013 r. przeszly $ciezke awansu zawodowego doradcy
zawodowego i posiadajg licencje np. doradcy zawodowego Il stopnia.
Istnieje bowiem obawa, ze dzigki nowym zapisom obnizona zostanie
ranga zawodu. Jednak specjalistyczna wiedza poparta bogatym do-
Swiadczeniem mogq okazac si¢ nieocenionym zrodiem mentorskiego
wsparcia dla 0s6b stawiajacych pierwsze kroki w poradnictwie i do-
radztwie zawodowym. Analizujgc niefatwe warunki stawiane dotych-
czas doradcom na poszczegoinych poziomach awansu, a takze biorgc
pod uwage niezbyt rozlegtg sie¢ instytucji dziafajgcych w ramach pu-
blicznych stuzb zatrudnienia mozna zauwazyc¢, ze nie zmienia to wzro-
stowej tendencji popytu na zawod doradcy zawodowego. Wedfug do-
stepnych analiz MPiPS dotyczacych stanu zatrudnienia w urzedach
pracy liczba doradcow zawodowych zatrudnionych w tych instytucjach
od 2005 r. wzrasta i na koniec 2012 r. wynosita 1900 (/nformacja. ..
2013: 19).

Dziatalno$¢ z zakresu poradnictwa i doradztwa zawodowego reali-
zuja w ramach resortu pracy Ochotnicze Hufce Pracy. Sg one waznym
ogniwem w obszarze dziafan z tego zakresu. Wychodzg bowiem na-
przeciw osobom miodym (w wieku 15-24 lat) i ich problemom zwigza-
nym z okresleniem wiasnej Sciezki edukacyjno-zawodowej, pomagajg
miodziezy, ktéra jest bezposrednim odbiorcg ich ustug, ale rowniez
usprawniaja dziatanie gospodarki, spofeczenstwa. Przeciwaziafajg mar-
ginalizacji, wykluczeniu spofecznemu 0s6b mfodych. Ponadto, co row-
nie wazne, dziafania OHP zmierzajq do wyréwnania szans miodziezy na
rynku edukacyjno-zawodowym (Kukla 2012: 89). W kontekscie pracy
z miodzieza zaniedbang edukacyjnie lub wychowawczo cennym ele-
mentem kompetencji doradcy zawodowego moze by¢ zatem wiedza
z zakresu wybranych obszaréw problemowych pedagogiki resocjaliza-
cyjnej, w wyniku ktorej doradca bedzie w stanie zrozumie¢ sytuacijg
miodego czlowieka i dzigki temu lepiej dopasowac oferowang ustuge
doradczg do jego potrzeb.

Doradca zawodowy zatrudniony w OHP moze pracowa¢ w naste-
pujacych jednostkach organizacyjnych:

— miodziezowych biurach pracy zajmujacych sig catorocznym po-
$rednictwem pracy, gdzie doradca zawodowy moze udziela¢ porad
miodziezy szkét ponadpodstawowych, studentom, absolwentom oraz
bezrobotnym dotyczacych m.in. reorientacji zawodowej, a takze infor-
maciji o pracach staych i krotkoterminowych;

— mobilnych centrach informacji zawodowej koncentrujacych
sig na mobilnej realizacji przez doradcow zawodowych zadan z za-
kresu informaciji i poradnictwa zawodowego w formie stacjonar-
nej, adresowanej gtéwnie do mtodziezy zamieszkujacej mate miasta
i wsie;

— klubach pracy, w ktérych doradca zawodowy, stosujac aktywi-
zujace metody pracy, moze udziela¢ pomocy miodziezy bezrobotnej
i uczacej sie w zakresie aktywnego poszukiwania pracy;

— miodziezowych centrach kariery, gdzie do zadan doradcy nalezy
$wiadczenie ustug dla miodziezy z zakresu doradztwa kariery (poradnic-
two i indywidualne plany dziafania)®.

Reasumujac, doradca zawodowy zatrudniony w instytucjach ryn-
ku pracy przeciwdziaajacych bezrobociu i wspierajacych uczestnikow
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tegoz rynku w dazeniu do osiagniecia upragnionego celu zawodowego
musi dysponowac niematym wachlarzem kompetencji, by moc sprostac
oczekiwaniom zréznicowanego odbiorcy oferowanych usfug. Umiejet-
no$¢ pracy z klientem dorostym wywodzacym sig z roznych Srodowisk,
empatia podczas rozmowy z trudng mfodzieza, znajomo$¢ metod i tech-
nik pracy adekwatnie wspierajagcych osoby powracajace na rynek pracy
—to tylko niektore kluczowe wiasciwosci dobrego doradcy zawodowego.
Istotg jego rozwoju zawodowego powinno by¢ jednak dazenie do dosko-
nalenia sig w tych obszarach zawodowych, ktore bezpo$rednio przekia-
dajq sie na skutecznos¢ pomocy odbiorcom ustug doradczych. W kazdej
z przedstawionych instytucji bedzie on inny, gdyz za kazdym razem beg-
dzie pracowat z klientem ukierunkowanym na inne potrzeby i cele.

DORADCA ZAWODOWY W RESORCIE EDUKACJI

W 2003 r. podijecie przez Ochotnicze Hufce Pracy projektu dotycza-
cego powofywania szkolnych oSrodkow kariery” przyspieszyto rozwoj
szkolnego poradnictwa i tworzenia zbioréw informaciji. Zadaniem pracu-
jacych w nich doradcow zawodowych byfo wprowadzanie do kazdej
szkoty systemu poradnictwa, w ramach ktorego dostarczane byly
uczniom informacje na temat dostgpnych $ciezek edukacyjnych, lokal-
nego rynku pracy, prawa pracy itp. oraz oferowana byta pomoc w zdo-
bywaniu potrzebnej wiedzy i umiejetno$ci, umozliwiajacych dokonywa-
nie wyboru przysziej kariery. Adresatami ustug szkolnego doradcy za-
wodowego byli uczniowie i ich rodzice (Hatubek-Swigta 2005: 171-177;
Poradnictwo. .. 2010: 155).

Rozpoczgta wowczas idea wigczania szkoly w proces przygotowa-
nia mtodych ludzi do wejs$cia na rynek pracy znalazia cigg dalszy row-
niez w unijnym projekcie OHP dla szkoly i po jego zakonczeniu podlega
kontynuacji. SzOK dziatajag wedfug wypracowanej metody, opisujacej
Sciezke ucznia, role uczniow, rodzicéw, nauczycieli i partnerow spoza
Szkoly. Podstawowg zasadg jest zaangazowanie mfodej 0soby wcho-
0zgcej na rynek pracy w aktywng prace nad okresleniem swoich pre-
dyspozycji, mocnych stron i slabosci oraz planowanej Sciezki kariery,
a takze w rozwijanie umiejetnosci przydatnych na rynku pracy (Doradz-
two... 2012: 42).

Zadania te znajdujg odzwierciedlenie w przepisach regulujacych
dziatalno$¢ doradcy zawodowego w resorcie edukacji. Zgodnie z § 25
pkt 1 rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 30 kwietnia
2013 r. w sprawie zasad udzielania i organizacji pomocy psychologicz-
no-pedagogicznej w publicznych przedszkolach, szkotach i placow-
kach® doradca zawodowy (lub w przypadku jego braku inny wyznaczony
przez dyrektora szkoty nauczyciel) powinien:

— systematycznie diagnozowac zapotrzebowania uczniow na infor-
macje edukacyjne i zawodowe oraz udziela¢ im pomocy w planowaniu
ksztatcenia i kariery zawodowej,

— gromadzi¢, aktualizowac i udostepnia¢ informacje edukacyjne
i zawodowe odpowiednie dla danego poziomu ksztaicenia,

— prowadzi¢ zajecia zwigzane z wyborem kierunku ksztafcenia
i zawodu oraz planowaniem ksztaicenia i kariery zawodowej,

- koordynowac dziatalno$¢ informacyjno-doradcza prowadzong
przez szkote i placowke,

— wspofpracowac z innymi nauczycielami w tworzeniu i zapewnie-
niu ciggfosci dziatarn w zakresie doradztwa edukacyjno-zawodowego
oraz

— wspierac¢ nauczycieli, wychowawcow grup wychowawczych
i innych specjalistow w udzielaniu pomocy psychologiczno-pedago-
gicznej®.

W tym kontekscie od doradcy zawodowego oczekuije sig, by posia-
daf przygotowanie do pracy w placéwkach o$wiatowych lub posiadat
uprawnienia do wykonywania zawodu nauczyciela, a skoro tak, to obo-
Wwigzujg go przepisy dotyczace awansu zawodowego nauczyciela'®.
Zgodnie z nimi doradca zawodowy moze po spefnieniu okreslonych
warunkow ubiegac si¢ o status: nauczyciela stazysty, nauczyciela kon-
traktowego, nauczyciela mianowanego oraz nauczyciela dyplomowane-
go. W $wietle zapisow rozporzadzenia nie ma bowiem przeciwwskazan,
by osoba niebedaca nauczycielem przedmiotu nie mogfa ubiega¢ sie
0 kolejne stopnie awansu.

Podsumowujgc, rozwdj zawodowy doradcy zawodowego zatrud-
nionego w strukturach resortu edukaciji ukierunkowany jest na doskona-
lenie kompetencii i podwyzszanie kwalifikacji umozliwiajacych realizacje
zadan adresowanych do uczniéw we wspoipracy z ich rodzicami i na-
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uczycielami oraz partnerami spoza szkoly. Doradca zawodowy ma
w nim uwzglednia¢ nie tylko zmiany zachodzace na rynku pracy w kon-
teksScie oczekiwan i zagrozen, ale rowniez odnosic je do przemian spo-
fecznych zachodzacych w obrgbie grup miodziezowych. Te ostatnie
moga bowiem stanowi¢ istotny impuls dla doradcy zawodowego do
rozszerzania wiedzy z zakresu m.in. komunikacji spotecznej i modyfika-
cji metod pracy z mfodzieza.

DORADCA ZAWODOWY W RESORCIE OBRONY NARODOWEJ

Dziatalno$¢ doradcy zawodowego skierowana do zofnierzy zawo-
dowych jest najmfodszg ,specjalnoscig” w tym zawodzie. Zwolnienie
z zawodowej sfuzby wojskowej nie rozwigzuje relacji bylego zotnierza
z armig. Specyfika tej grupy zawodowej (Zotnierze zawodowi) objawia
sig tym, ze posiadane przez zotnierzy kwalifikacje nie zawsze sg najbar-
dziej poszukiwanymi na rynku pracy. Co wigcej, zotnierzy zawodowej
stuzby wojskowej cechuje caly szereg czgsto trudnych do zmiany przy-
zwyczajen, stanowigcych niejednokrotnie przeszkode w elastycznym
dopasowaniu si¢ do oczekiwan cywilnych pracodawcow. Pomoc rekon-
wersyjna udzielana jest zofnierzom zawodowym zwalnianym ze stuzby
zarowno w wyniku restrukturyzaciji, jak i po zakonczeniu kontraktu lub
nabyciu uprawnien emerytalnych. Stanowig oni bardzo liczng grupe
ludzi w tzw. wieku produkcyjnym. W zwigzku z tym ustawodawca, wy-
chodzac naprzeciw oczekiwaniom Zzofnierzy, przewidzial rozwigzania
majace na celu zagospodarowanie tego potencjatu — noszg one nazwe
rekonwersji. Jak czytamy na jednej z wojskowych stron internetowych,
pomoc ta nie polega na wyreczaniu zotnierzy w poszukiwaniu nowej
pracy, lecz na mobilizowaniu ich do wyzwolenia wiasnej, spofeczno-
-zawodowej, aktywnosSci i pomaganiu w poszukiwaniu pracy zgoadnej
Z wyksztalceniem, predyspozycjami i wymaganiami. W obecnej Sytuacji
gospoaarczej kraju nie mozna liczyc na to, ze organy rekonwersji beda
obdarowywaly chetnych stanowiskami pracy, poniewaz nie sq one ani
podmiotami gospodarczymi, ani pracodawcami''.

Na stronach internetowych promilitaria.org czytamy: W policji te
dzialania nie wystepuja, a przynajmniej nie Sa one unormowane prawnie.
Natomiast w wojsku rekonwersja wpisana jest do ustawy z 11 wrzes-
nia 2003 r. o stuzbie wojskowej Zotnierzy zawodowych (Dz. U. z 2008,
nr 141, poz. 892). Ostatnie zmiany w zakresie rekonwersji wprowadzono
w nowelizacji ustawy pragmatycznej z 24 kwietnia 2009 r. (Dz. U nr 79,
poz. 669), ktore weszly w zycie od 1 stycznia 2010 r. Przepisy szczego-
fowe zawarte sg w rozporzadzenie MON z 13 czerwca 2011 r. w sprawie
pomocy w zakresie doradztwa zawodowego, przekwalifikowania zawo-
dowego, posrednictwa pracy i odbywania praktyk zawodowych (Dz. U.
nr 134, poz. 784)'.

Wynika zatem, ze do zadan doradcy zawodowego zatrudnionego
w strukturach resortu obrony narodowej bedzie nalezato gtownie podje-
cie wysitkow zmierzajacych do jak najszybszej i skutecznej adaptacji
bylych Zotnierzy (i ewentualnie ich rodzin) do warunkéw konkurencji
wolnorynkowej. Mimo ze zadne zapisy nie precyzuja predyspozycii, ja-
kie powinien posiada¢ doradca zawodowy pracujacy w tym resorcie, to,
biorgc pod uwage specyfike pracy z zotnierzami, powinien on odzna-
czac sig dobrg znajomoscia funkcjonowania spotecznosci zotnierzy za-
wodowych w warunkach stuzby pokojowej i dziatan militarnych, szcze-
golnie w kontekscie licznych operacji pokojowych prowadzonych
w ostatnich latach przez wojsko polskie. Dzigki temu nawigzanie relaciji
w procesie doradczym moze zaowocowac skuteczniejszym dopasowa-
niem zawodowego potencjafu zofnierza do oczekiwan rynku pracy.
Dlatego moze wydawac sie uzasadnione zalecenie, by prace w tym re-
sorcie podejmowali doradcy z kilkuletnim do$wiadczeniem, popartym
rozszerzonymi kwalifikacjami z zakresu pedagogiki, psychologii i socjo-
logii, uwzgledniajacymi specyfike funkcjonowania stuzb mundurowych.

SYSTEM KSZTALCENIA DORADCOW ZAWODOWYCH

W Polsce ksztatceniem doradcow zawodowych zajmujg sie uczel-
nie wyzsze w ramach kierunkéw humanistycznych. Najczgsciej odbywa
sig to na kierunku pedagogika lub psychologia ze specjalnoscig doradz-
two zawodowe. Ze wzgledu na brak ustanowionych przez Ministerstwo
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego standardow ksztatcenia doradcow zawo-
dowych, uczelnie wyzsze dopasowujg program nauczania na specjaino-
$ci (lub kierunku) doradztwo zawodowe do rodzajow przysziych zadan
z zakresu poradnictwa zawodowego, uwzgledniajacych specyfike roz-

Polityka Spoteczna nr 3/2014




nych odbiorcow usfug doradcy. Tresci nauczania obejmuja, oprocz
przedmiotow pedagogiczno-psychologicznych, zagadnienia dotyczace
zawodoznawstwa, informacji zawodowej i o rynku pracy (polskiego
i europejskiego), metod pracy doradcy zawodowego zorientowanych na
odbiorce uslug, narzedzi ICT, systemow zatrudnienia w Polsce i UE,
a takze narzgdzi psychometrycznych wspierajacych proces rozpozna-
wania i ksztattowania drogi zawodowej klienta. System ksztatcenia do-
radcow zawodowych w ramach studiow wyzszych kifadzie nacisk na
uzyskiwanie wiedzy merytorycznej i metodycznej w aspektach prak-
tycznych zastosowan. Odnosi si¢ to do kompetentnego wykonywania
zadan z zakresu poradnictwa zawodowego w resorcie edukacii, pracy
i instytucjach zatrudnienia niepodlegajgcych resortom.

Ze wzgledu na to, ze w resorcie edukaciji warunkiem wykonywania
zadan na stanowisku szkolnego doradcy zawodowego jest ukoriczenie
studiéw magisterskich lub wyzszych zawodowych (licencjat) z zakresu
doradztwa zawodowego oraz posiadanie przygotowania pedagogiczne-
go w mys| rozporzadzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia
17 stycznia 2012 r. w sprawie standardow ksztatcenia przygotowujace-
go do wykonywania zawodu nauczyciela' coraz wigcej uczelni decy-
duje sie na rozszerzenie oferty edukacyjnej, w wyniku ktorej przyszli
doradcy zawodowi bedg mogli legitymowac sie uprawnieniami do pra-
cy na stanowisku szkolnego doradcy zawodowego. Jedng z takich
uczelni jest Akademia Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej,
gdzie studenci pierwszego roku studiow | stopnia kierunku pedagogika
wybierajacy w roku akademickim 2013/14 specjalno$¢ doradztwo za-
wodowe zostang przygotowani do pracy w placowkach o$wiatowych
zgodnie z rozporzadzeniem ws. standardow ksztatcenia przygotowuja-
cego do wykonywania zawodu nauczyciela.

Takie przygotowanie przysztych doradcow zawodowych moze oka-
zaé sie korzystne podczas aplikowania na stanowisko doradcy w resor-
cie pracy. Wobec ostatnich modyfikacji zapisow ustawy o promociji za-
trudnienia oraz dziatan legislacyjnych uwalniajacych zawdd doradcy
zawodowego nie jest konieczne posiadanie na tym stanowisku wyzsze-
go wyksztatcenia. Jednak konkurencja na rynku pracy sprawia, ze im
lepsze przygotowanie prezentuje kandydat, tym wigksza ma szansg
uzyskania upragnionej posady. Skutkiem tego instytucje ksztafcgce
przysztych doradcow zawodowych potozyly wigkszy nacisk na uzyski-
wanie przez nich uprawnien do pracy w placéwkach o$wiatowych.

System edukaciji formalnej stanowi tylko cze$¢ przygotowania
i rozwoju zawodowego doradcy. Podczas wieloletniej aktywnosci za-
wodowej kazdy doradca (bez wzgledu na miejsce pracy) musi dbac
0 aktualizacje wiedzy i od$wiezanie umiejgtnosci. Stuzy temu system edu-
kacji pozaformalnej, w ramach ktdrego moze on uczestniczy¢ w szkole-
niach, warsztatach, seminariach czy stazach, wiaczajac w niego proces
samoksztafcenia i samodoskonalenia. Doskonale sprawdzajg sig tu formy
ksztatcenia na odlegto$é (kursy e-learningowe) oraz unijne programy
wymiany migdzynarodowej (wizyty studyjne, staze zagraniczne). Dzigki
temu doradca zawodowy ma szansg nie tylko podnosi¢ poziom swoich
kompetencii, a w konsekwencii jako$¢ ustug doradczych, lecz stawac
sig ekspertem i mentorem dla miodszego pokolenia kolegow i kolezanek
z branzy, dazac jednoczesnie do osiggnigcia upragnionego sukcesu za-
wodowego.

ZAKONCZENIE

Decyzje o podjeciu okreslonego kierunku rozwoju zawodowego
przez kazdego z uczestnikéw rynku pracy powinny by¢ konsekwencia
rzetelnego rozeznania indywidualnego potencjalu osobowego i zawo-
dowego. Wynika to z faktu, ze w ostatnich latach rynek pracy stal sie
obszarem silnej konkurencji 0sob o porownywalnych kwalifikacjach
i kompetencjach. Coraz wigksze znaczenie odgrywa dopasowanie profi-
lu zawodowego pracobiorcéw do oczekiwan pracodawcow. Diatego tak
wazne jest, by ci, ktérzy maja wspiera¢ osoby poszukujace swego

SUMMARY

miejsca na zmieniajgcym sig rynku pracy, sami mieli $wiadomo$¢ wagi
przemyslanego zaplanowania wiasnej drogi rozwoju zawodowego. To,
jak skutecznie doradca bedzie potrafit oddzialywaé na tworzenie sig
obrazu drogi zawodowej uczestnikow (lub kandydatow) rynku pracy,
zalezy od jego poziomu kwalifikacji tak ogdlinozawodowych, jak i spe-
cjalistycznych.

' W Klasyfikacji zawodow i specjalnosci dla potrzeb rynku pracy zawod
doradcy zawodowego (2410203) pojawit si¢ po raz pierwszy w 1995 .
W grupie zawodow Specjalisci do spraw osobowych i rozwoju zawodo-
wego (24102) (DzU 1995, nr 48, poz. 253).

DzU 2008, nr 69, poz. 415 z p6zn. zm.

DzU 2013, poz. 674 — art. 94, pkt. 1.

DzU 2013, poz. 829.

Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 26 mar-
ca 2013 r. w sprawie ogfoszenia jednolitego tekstu ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (DzU 2013, poz. 674).
www.ohp.pl [dostep 1.02.2014].

Projekt byt realizowany w ramach grantu Ministerstwa Gospodarki
i Pracy jako jedna z inicjatyw Rzadowego Programu Aktywizacji Absol-
wentow ,Pierwsza Praca” w 2003 r. Celem projektu byfo stworzenie
w szkofach gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych o uprawnieniach szkof
publicznych szkolnych o$rodkéw kariery jako pierwszych instytuciji
przygotowujacych miodziez do $wiadomego wejscia na rynek pracy.
DzU 2013, poz. 532.

DzU 2013, poz. 532.

10 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 1 marca 2013 r.
w sprawie uzyskiwania stopni awansu zawodowego przez nauczycieli
(DzU 2013, nr 0, poz. 393).

www.warszawaochota.wku.wp.mil.pl [dostep 1.02.2014].
http:/promilitaria21.org/fresh/showpage.php?pagelD =57 &idgtxe9=4620
[dostep 1.02.2014].

DzU 2012, poz. 131.
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Vocational counsellor, in view the qualification requirements, on the one hand, should have multi-profile know-

ledge of vocational guidance and, on t
Therefore, recourse to a specific profes
to meet the expectations reposed employers, but b
the professional dilemmas and awaiting professiona

he other hand, be prepared to work with the customer of specific needs.
sional career path involves analysis of numerous factors in order not only
efore all others requires seeing a human standing in front of
| support. This article is an attempt to analyse paths that can

choose vocational counsellors to help them in achieving professional development goals.
Keywords: vocational counsellor, labour market, way of professional development.
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PRACOWNICY SOCJALNI, StUZBY SPOLECZNE
— PROFESJONALIZACJA | ROZWOJ ZAWODOWY

KWESTIE TERMINOLOGICZNE

W jezyku angielskim, gdy mowa o udzielaniu niepienigznego wspar-
cia w ramach systemu pomocy spolecznej, uzywany jest termin social
services. Jest to termin pojemny, faczacy aspekt przedmiotowy i pod-
miotowy: oznacza zaréwno ustugi spoleczne, jak i $wiadczacych je
specjalistow. Social services to, najkrocej rzecz ujmujac, zorganizowa-
ny systemem wsparcia adresowanego do 0s6b w potrzebie, ,obstugi-
wany” przez odpowiednio przygotowanych specjalistow od pomagania.
Rozni specjalisci $wiadczg przy tym rézne ustugi, stosownie do posia-
danych kompetencji i formalnych kwalifikacji. Dlatego w ramach tego
systemu zatrudnia si¢ przedstawicieli réznych zawodoéw pomocowych
(helping professions) oraz wyroznia okreslone podsystemy, jak np.
personal social services czy activation Services.

W jezyku polskim ogdt specjalistow pracujgcych w systemie pomo-
cy spotecznej okreslamy zwyczajowo terminem ,sfuzby spoteczne”.
Stuzba spofeczna nie jest tym samym, co $wiadczenie ustug, 0 czym
decyduje etos stuzebnosci (por. Kaczynska red. 2010). Etos ten przez
lata taczono w Polsce — moim zdaniem niezbyt fortunnie — ze spolegli-
wa opiekg wediug propozycji Tadeusza Kotarbirskiego (por. Kotarbinski
1987). Owa niefortunno$¢ wynikata z faktu, ze Kotarbinski przedstawit
atrakcyjng intelektualnie, logiczng i spdjng koncepcije spolegliwego opie-
kuna, ale uczynif to w ramach ogdlnych, dosy¢ abstrakcyjnych rozwazan
filozoficzno-etycznych, w oderwaniu od dorobku literatury dotyczacej
social services, a przede wszystkim od spofecznego procesu ,wylania-
nia sig” zawodow pomocowych. Spolegliwy opiekun w ujeciu Kotarbin-
skiego to raczej okreslona postawa zyciowa, mozna powiedzie¢ laicka
wersja ewangelicznego mifosiernego Samarytanina, niz kwintesencja
kwalifikowanego pomagania jako dziatalnosci zawodowej'.

Dzisiaj owo ograniczajace skojarzenie zostato w Polsce ,przezwy-
cigzone” i mowimy nie tyle (nie tylko) o opiece, ile 0 pomocy spofecznej,
ktorej opieka nad osobami niesamodzielnymi zyciowo jest jedynie cze-
$cig. Ale nadal jest to pomaganie osadzone w etosie stuzby, a wiec
eksponujace deontologiczny aspekt profesjonalizmu pomagajacych (por.
Olech 2006).

W dokumentach programujacych funkcjonowanie pomocy spotecz-
nej w Polsce, w debacie publicznej i (rzadziej) w literaturze przedmiotu
uzywany jest takze opisowy termin ,pracownicy pomocy spoteczne;”,
ktory kiadzie nacisk na aspekt instytucjonalny: zatrudnienie ,specjali-
stow od pomagania” w ramach publicznego systemu wsparcia adreso-
wanego. Miejsce pracy jest tu wazniejsze niz formalne kwalifikacje czy
doswiadczenie zawodowe. Nie jest przypadkiem, ze wiasnie ten termin
preferujg np. zwigzki zawodowe. Zwigzkowcy chcg bowiem chronié
kodeksowe zatrudnienie swych cztonkow pracujacych w publicznych
jednostkach pomocy spotecznej, takich jak osrodki pomocy spotecznej,
powiatowe centra pomocy rodzinie i inne placowki wsparcia?.

Rodzi sig jednak pytanie, jaki konkretny zawdd (zawody) wykonuja
specjalisci od Swiadczenia usfug spciecznych, zatrudnieni w jednost-
kach pomocy spofecznej i wspottworzacy stuzby spoteczne? Odpo-
wiedz jest taka sama w przypadku Polski i wielu innych panstw europej-
skich. Sg to przedstawiciele roznych zawodoéw pomocowych (helping
professions), ale trzon stanowig tu pracownicy socjalni (social workers
— por. Kolankiewicz, Zielinska red. 1998; Marynowicz-Hetka i in. red.
2001). Wtasnie rozw6j pracy socjalnej jako kwalifikowanego pomagania
przesgdza o glownym kierunku profesjonalizacji ustug spotecznych
i stuzb spotecznych, cho¢ prawdg jest, ze rowniez instytucjonalne ramy
systemu pomocy spotecznej odciskajg swe pietno na zawodzie pracow-
nika socjalnego (por. Granosik 2006). Mozna powiedzie¢, ze zawod
pracownika socjalnego jest niejako zawieszony migdzy stuzbg spotecz-
ng a aktywnoscig urzgdnicza (Rymsza red. 2012). Zawieszenie to jest
na tyle silnie odczuwane przez pracownikow socjalnych, ze mozna
wrgcz mowic o ich interpretacyjnym rozdarciu (Granosik 2012) czy za-
chwianej tozsamosci zawodowej (Bienko 2012). W kontekscie admini-
stracyjnego uwikfania okresla si¢ czasem prace socjalng jako ,profesje
bez profesji” (van Berkel 2012).
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Formalne niedookreslenie pracy socjalnej silnie wigze srodowisko
pracownikéw socjalnych z systemem pomocy spolecznej, przy czym
zalezno$¢ jest tu dwustronna. O ile zadaniem lekarza jest leczy¢ ludzi
chorych i dla spolecznego postrzegania jego pracy nie ma znaczenia,
czy wykonuije ja w szpitalu, w przychodni, czy we wiasnym prywatnym
gabinecie, o tyle pracownik socjalny postawiony poza systemem po-
mocy spolecznej niejako traci swg spofeczng rozpoznawalnosc (Rym-
sza 2013a: 20-21). Ale réwniez pomoc spoleczna pozbawiona za-
angazowania pracownikow socjalnych traci swoj charakter instytucii
wsparcia adresowanego, $wiadczonego w sposob metodyczny na pod-
stawie diagnozy Srodowiskowej i narzedzia terenowej pracy socjalnej
(por. Wodz 1998)3.

Niniejszy artykut dotyczy rozwoju pracy socjainej w Polsce po 1989
roku jako procesu kluczowego dla: (1) budowania tozsamosci zawodowej
,Specjalistow od pomagania”, (2) funkcjonowania systemu pomocy
spofecznej oraz (3) wytaniania si¢ nowych specjalnosci i zawodow po-
mocowych. Poszczegdine wyodrebnione w analizie aspekty owego roz-
woju nie tworza, niestety, sytuacii, ktorg za Jean-Marie Barbierem okreslic
mozna jako ,kulture profesjonalizacji” (Barbier 2006: 27-31). W konco-
wej czesci artykutu staram sig wskazac niezbedne dziatania dla wyksztat-
cenia sie takiej kultury w obrebie stuzb spotecznych i pomocy spofecznej,
a w rezultacie umozliwienia pefnej profesjonalizacji pracy socjainej, ktory
to proces postrzegam za Jerzym Szmagalskim (Szmagalski 2001: 212)
jako przeksztatcanie zawodu pomocowego w profesje.

0D OPIEKI SPOLECZNEJ DO POMOCY SPOLECZNEJ
—~ PROFESJONALIZACJA PRZEZ INSTYTUCJONALIZACJE

Pierwszy wymiar rozwoju pracy socjalnej zwigzany jest z tworze-
niem miejsc pracy dla pracownikow socjalnych W 1990 r. wraz z pierw-
sza reformg samorzadowa przywracajgcg w Polsce samorzad lokalny
szczebla podstawowego (gminy), podjgto probe zbudowania nowocze-
snego systemu pomocy spotecznej. Wykorzystano w tym celu funkcjo-
nujaca w okresie PRL sie¢ osrodkow opiekuna spotecznego, ale stara-
no sig nie powielac ich kultury organizacyjnej ani logiki funkcjonowania.
W PRL ubdstwo, nie méwigc o problemie wykluczenia spofecznego,
oficjalnie nie istniato, a opiekunowie spoteczni funkcjonowali nigjako na
marginesie systemu ochrony zdrowia. Rzad Tadeusza Mazowieckiego
podjat dziatania dwukierunkowe, majace na celu klarowne rozdzielenie
pomocy spotecznej i ochrony zdrowia oraz jednoczesne usamorzado-
wienie tej pierwszej (Kozak 2012).

Reformatorzy traktowali pomoc spoleczng jako swoisty wentyl
bezpieczenstwa dla przeprowadzanej wéwczas szokowej terapii go-
spodarki i uruchamiali w jej ramach wiele programéw ostonowych dla
roznych grup ,przegranych reform”, jak doptaty do czynszéw czy czg-
$ciowa refundacja kosztu wykupu lekarstw na recepty. Do pomocy Spo-
tecznej w latach 90. XX wieku trafito tez wiele zadan socjalnych w wyniku
przeksztaicania programéw socjalnych z powszechnych w selektywne.
Przyktadem s3 zasitki rodzinne czy zasitki z pomocy spotecznej, przyzna-
wane po utracie prawa do zasitku dla bezrobotnych, po wprowadzeniu
terminowego charakteru tych ostatnich®. Zwolennicy instytucjonalizacii
pomocy spotecznej chetnie akceptowali ten kierunek zmian, dostrzega-
jac w nim szans¢ na wzmocnienie pozyciji placéwek pomocy spofecznej
na scenie lokalnej.

Problem w tym, Ze prowadzito to prosta droga do biurokratyzacji
osrodkow pomocy spofecznej i marginalizacji pozapienieznych form
wsparcia, w tym pracy socjalnej. Co prawda w ustawie o pomocy spo-
tecznej z 1990 r. usamodzielnianie klientow zostato deklaratywnie potrak-
towane jako réwnoprawny cel z dziataniami ostonowymi i w pierwszych
latach funkcjonowania jej przepisow w osrodkach pomocy spotecznej
podejmowano ciekawe inicjatywy w tym zakresie (por. np. Ostrowska
2003). Ale poniewaz byly to dziatania fakultatywne, szybko zostaly nie-
mal zarzucone wobec rosnacych obowigzkdw zwigzanych z ustalaniem
praw do $wiadczen pienieznych.
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W konsekwenciji postgpujacego procesu instytucjonalizacji pomocy
spotecznej jako instytucji od transferéw socjalnych osrodki pomocy
spolecznej zakorzenity sig¢ w polskich gminach, ale jednoczesnie zatrud-
nieni tam pracownicy socjalni stali sig w odbiorze spofecznym urzedni-
kami od zasitkéw (Rymsza 2012a).

ROZWOJ SYSTEMU KSZTALCENIA DO PRACY SOCJALNEJ
- PROFESJONALIZACJA PRZEZ EDUKACJE

Niezaleznie od instytucjonalizacji pomocy spotecznej w latach 90.
XX wieku podjeto dziatania na rzecz podniesienia poziomu wyksztatcenia
sluzb spofecznych, a zwlaszcza pracownikow socjalnych (szczegélowa
analiza kolejnych etapow tego procesu w Szmagalski 2012). Pierwszym
krokiem bylo wprowadzenie prawnego wymogu ukonczenia studiow
wyzszych na ktéryms z kierunkow spofecznych przez osoby podejmuja-
ce pracg w zawodzie pracownika socjalnego. Z czasem doprowadzono
do stworzenia kierunku uniwersyteckiego ,praca socjalna”. Drugim
krokiem bylo stworzenie systemu doksztatcania pracownikéw socjal-
nych juz czynnych w zawodzie. Zaowocowat on powstaniem programéw
specjalizacji pierwszego i drugiego stopnia oraz odrebnej specjalizaci
przygotowujacej do zarzadzania placowkami pomocy spotecznej.

Trzecim krokiem byt rozwoj ksztatcenia zawodowego do pracy so-
cjalnej. Trudno jednak dopatrze¢ si¢ logiki w podejsciu do policealnych
szkot pracy socjalnej, bedacych formg wspomnianego ksztafcenia za-
wodowego. Najpierw zainwestowano w te szkoly, tworzgc ich ogoino-
polska sie¢, nastepnie przeksztaicono je w kolegia, ktore z kolei przyta-
czano do szkot wyzszych, tym samym faktycznie wprowadzajac je na
$ciezke likwidacji®. Czynnikiem faczacym ksztaicenie uniwersyteckie
i zawodowe okazato sie Polskie Stowarzyszenie Szkot Pracy Socjalnej,
w ktorym reprezentowane sa praktycznie wszystkie osrodki ksztatcace
do pracy socjalnej i wszystkie ,szkoty” (w rozumieniu podej$c, teorii,
nurtéw pracy socjalnej). Stowarzyszenie wspiera edukacje do pracy
socjalnej jako przedsigwzigcie interdyscyplinarne, umozliwiajgc wymia-
ne doswiadczen przedstawicieli roznych dyscyplin w naukach spofecz-
nych (Marynowicz-Hetka 2001: 398-399). Szczegbine znaczenie maja
tu organizowane pod auspicjami Stowarzyszenia coroczne konferencije
ogolnopolskie®.

Wazng role w doksztatcaniu pracownikéw socjalnych odgrywaja tez
(powotane w 1999 r. w ramach drugiej reformy samorzadowej) regio-
nalne osrodki polityki spolecznej (Kozak 2012: 270). Generalnie na tle
europejskim poziom wyksztaicenia polskich pracownikow socjalnych
jest relatywnie wysoki. Barierg profesjonalizacji zawodu jest nie brak
wiedzy czy kompetencii, ale niemozno$¢ ich wykorzystania przez pra-
cownikéw socjalnych zatrudnionych w publicznych placowkach pomo-
cy spofecznej, a zwlaszcza w osrodkach pomocy spotecznej (Czekaj
i in. 2001). Opisujac sytuacje pracownikéw socjalnych zatrudnionych
w obu tych jednostkach pomocy spolecznej, trafne wydaje si¢ przywo-
fanie metafory ,wtlaczania w gorset urzedniczy” (Rymsza red. 2011,
red. 2012). Gorset ten, jak juz wspomniano, odciska pigtno na tozsamo-
$ci zawodowej specijalistow od pomagania.

PRACA SOCJALNA NA OBRZEZACH SYSTEMU POMOCY
SPOLECZNEJ - PROFESJONALIZACJA PRZEZ ROZWOJ
NIESTANDARDOWEJ PRAKTYKI POMOCOWEJ

Trzeci wazny nurt profesjonalizacji pracy socjalnej zwigzany jest
z dziafalno$cig pomocowa prowadzong przez podmioty niepubliczne.
Chodzi zaréwno o organizacje pozarzadowe (czyli stowarzyszenia i fun-
dacje — por. Golczyriska-Grondas 2012), jak i koScielne podmioty trze-
ciego sektora (Kaminiski 2012)7. Podmioty te prowadzg szereg placowek
pomocy spolecznej o charakterze specjalistycznym, adresujacych
wsparcie do $cisle okreslonych adresatow — tzw. grup kategorialnych,
takich jak: osoby bezdomne i zagrozone bezdomnoscia (schroni;ka,
noclegownie, hostele, domy samotnej matki), osoby chore psychicz-
nie lub z zaburzeniami psychicznymi ($rodowiskowe domy samopomo-
cy), 0soby marginalizowane na rynku pracy z racji deficytow kompetencji
spotecznych i zawodowych (centra integracji spotecznej, kiuby integracji
spofecznej), osoby niepetnosprawne (warsztaty terapii zajeciowej, zakla-
dy aktywnosci zawodowej). ;

Podmioty pozarzadowe moga takze prowadzic (i prowadza) dziafa-
nia pomocowe o charakterze stricte $rodowiskowym, a wigc bezpo-
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$rednio w terenie, z pominigciem placéwek, jak np. streetworking czy
animacja lokalna. Placowki s3 w polskim trzecim sektorze popularne
dlatego, ze na ich dziafalno$¢ duzo fatwiej organizacjom pozarzagdowym
pozyskac Srodki publiczne.

W ramach dziatalnosci zaréwno ,placowkowej”, jak i Srodowiskowej
podmioty trzeciego sektora $wiadcza prace socjalng (Kaminski 2004,
Rymsza 2013a). Badanie na probie reprezentatywnej pracownikow so-
cjalnych obejmujace specjalistow od pomagania zatrudnionych w trzech
rodzajach placowek: osrodkach pomocy spofecznej, powiatowych cen-
trach pomocy rodzinie i placowkach specjalistycznych pobrzeza publicz-
nej pomocy spotecznej (uwzglgdniono schroniska dla bezdomnych,
Srodowiskowe domy samopomocy oraz centra integracji spoiecznej)
pokazato, ze najkorzystniejsze warunki dla prowadzenia pracy socjalnej
stwarzaja placowki trzeciego typu (Rymsza 2012b). W placéwkach tych
jest stosunkowo niewielu pracownikéw socjalnych. S3 oni jedynie ele-
mentem skfadowym zespotéw pomocowych, ale wiasnie dlatego ocze-
kuje sie od nich pracy socjalnej jako waznego uzupetnienia dziatan innych
specjalistow.

Zaznaczmy przy tym, ze duza cze$¢ specjalistow od pomagania
zatrudnionych (lub pracujacych wolontaryjnie) w organizacjach trzecie-
go sektora nie okresla siebie jako pracownikéw socjalnych. | to w duzy
stopniu dlatego, aby nie by¢ przez adresatow wsparcia utozsamianymi
z pracownikami o$rodkéw pomocy spofecznej, koncentrujgcymi swg
aktywno$¢ na procedurach zasitkowych i kontroli spotecznej (Rymsza
2013c).

Polski paradoks polega wigc na tym, ze mamy w systemie pomocy
spotecznej wielu pracownikéw socjalnych, ktorzy nie Swiadczg pracy
socjalnej, a na obrzezach tego systemu prace socjalng prowadza kom-
petentni specjalisci formalnie niebgdacy jednak pracownikami socjalny-
mi (a przynajmniej nie zatrudnieni na stanowiskach pracownikow so-
cjalnych). Niestety, specjaliSci ci traktowani sg przez aparat parnstwa
jako ,pomagacze” drugiej kategorii (por. wypowiedzi w dyskusji redak-
cyjnej Jak wspierac rodziny? 2013). Ponadto ich do$wiadczenie zawo-
dowe w (zbyt) malym stopniu wykorzystywane sa w edukacji do pracy
socjalnej. To ostatnie powoli si¢ jednak zmienia.

PRACA SOCJALNA W RAMACH USLUG REINTEGRACJI
SPOLECZNEJ | ZAWODOWEJ - PROFESJONALIZACJA
PRZEZ WYLANIANIE SIE NOWYCH SPECJALNOSCI

| ZAWODOW POMOCOWYCH

Czwarty wymiar rozwoju w Polsce pracy socjalnej jako aktywnosci
zawodowej zwigzany jest z upowszechnianiem podejscia aktywizujacego
w polityce spotecznej (Karwacki 2010; Rymsza 2013b). O ile w latach 90.
XX wieku w pomocy spotecznej dominowaly dziatania ostonowe, o tyle po
2003 r. ro$nie znaczenie dziafan ukierunkowanych na usamodzielnienie
zyciowe i ekonomiczne klientdw. Podobny proces reorientacii aktywnosci
przechodzg takze stuzby zatrudnienia, gdzie rowniez rosnie rola specjali-
stow, jak doradcy zawodowi i kwalifikowani posrednicy pracy.

Proces ten to dalszy etap ewolucji profilu aktywno$ci stuzb spotecz-
nych na kontinuum: od opieki przez pomoc do wsparcia. Opieka to for-
ma pomagania, w ktorej klient jest biernym odbiorca pomocy. Wspiera-
nie za$ zaktada aktywny i pierwszoplanowy udziat klienta w poprawie
wiasnej sytuacji zyciowej. To ostatnie podejscie odpowiada pracy so-
cjalnej: w wigkszo$ci jej nurtow zaklada sig bowiem wspoiprace pra-
cownikow socjalnych i klientéw (por. Payne 2005).

Na styku stuzb spotecznych i stuzb zatrudnienia w Europie dyna-
micznie rozwijaja sie activation services, w Polsce okreslane jako ustugi
reintegracji spotecznej i zawodowej. Chodzi w nich m.in. o nabywanie
przez adresatow wsparcia kompetenciji spotecznych niezbgdnych do
pefnego uczestnictwa w zyciu spofecznym oraz skutecznego poruszania
sie na rynku pracy. Reintegracja spofeczna i zawodowa stwarza prze-
strzen dla praktykowania tradycyjnych metod pracy socjalnej, a takze
rozwoju nowych specjalnosci oraz nowych zawodoéw pomocowych
(Kazmierczak, Rymsza red. 2012). Oprocz wspomnianego juz doradz-
twa zawodowego wymieni¢ mozna trening pracy (chodzi zwlaszcza
0 upowszechnianie tzw. zatrudnienia wspieranego 0s6b niepefnospraw-
nych), streetworking, animacjg spoteczna, prace srodowiskowg (com-
munity work), czy asystenture rodziny. Wszystkie one w mniejszym (np.
doradztwo zawodowe) lub wigkszym stopniu (np. praca Srodowiskowa)
wyrastaja z pracy socjalnej, ale przekraczajq jej ramy i stopniowo usa-
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modzielniajq sie zgodnie z procesem, ktory Krzysztof Frysztacki okresla
jako ,wewnetrzne rozniczkowanie sig” (Frysztacki 2001: 100). Proces
ten nie jest zagrozeniem dla rozwoju pracy socjalnej, a przeciwnie: sta-
nowi potwierdzenie Zzywotno$ci zawodu i jego potencjafu. Jak zaznacza
Frysztacki, podobny proces postgpuje w naukach spotecznych i jest sifg
napgdowa ich rozwoju.

Trzeba jednak podkreslic, ze polityka aktywizacji sprzyja rozwojowi
pracy socjalnej tylko wowczas, gdy odwoluje sig ona do zasady empo-
werment, czyli wzmacniania i podmiotowego traktowania klientow. Jesli
natomiast przyjmuje formute mobilizacji do pracy na zasadzie warunko-
wania wsparcia metodami administracyjnymi — a takie podejscie zaczyna
w Europie dominowac wraz z upowszechnianiem programow aktywiza-
cji ,drugiej generacji” (rozréznienie dwoch fal polityki aktywizacji za:
Moreira i Lademel 2012) — podstawowa funkcjg pomocy spotecznej
staje sie kontrola spoteczna, a miejsce ,empowermentowej” pracy
socjalnej zajmuje technokratyczne zarzadzanie underclass. W Polsce
przejawem takiej orientacji jest sposob wykorzystania kontraktu socjal-
nego w osrodkach pomocy spotecznej: narzedzia traktowanego tam nie
tyle jako metoda pracy socjalnej, ile procedura administracyjna wsparcia
warunkowego. Dlatego blizsze idei kontraktu socjalnego jako narzedzia
podmiotowo wigczajacego klienta w proces pracy socjalnej sg porozu-
mienia z adresatami wsparcia, okreslane jako indywidualne plany usa-
modzielnienia, wychodzenia z bezdomnosci, rehabilitacji czy zatrudnienia
socjalnego, a stosowane gfdwnie w placowkach specjalistycznych.

PRZYSZtOSC PRACY SOCJALNEJ
| StUZB SPOLECZNYCH W POLSCE

Dalsza profesjonalizacja pracy socjalnej i stuzb spotecznych zalezy
od uspdjnienia zarysowanych powyzej tendenciji, nurtow i kierunkow
rozwoju. W koncowej czesci artykutu warto wskazaé na kilka kluczo-
wych uwarunkowan sprzyjajacych owemu uspojnieniu.

» Sprzyja¢ rozwojowi pracy socjalnej powinno przygotowywane
w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej organizacyjne rozdzielenie
$wiadczenia tej pracy od ustalania i wyptaty zasitkow. Jest to rozwigza-
nie wzbudzajace zarowno nadzieje, jak i obawy w srodowisku pracow-
nikow socjalnych (por. Kazmierczak 2011). Jest to jednak rozwigzanie
potrzebne, gdyz stosowana w osrodkach pomocy spotecznej przez
ostatnie dwadziescia lat zasada taczenia obu form wsparcia wyczerpata
swoj potencjat rozwojowy i doprowadzifa, co juz podkreslono, do mar-
ginalizacji pracy socjalnej. Najbardziej jaskrawym symptomem tego
zjawiska jest sposob wykorzystywania wywiadu srodowiskowego —
podstawowego narzedzia diagnozy Srodowiskowej — jako ,podkiadki”
pod decyzje administracyjne 0 przyznaniu (lub odmowie przyznania)
Swiadczen pienigznych. Obecnie wigcej mozliwosci $wiadczenia pra-
cy socjalnej majg pracownicy socjalni zatrudnieni poza os$rodkami,
w placowkach niezajmujacych sig obstuga $wiadczen pienieznych
i w zwigzku z tym nieprzeprowadzajacych rutynowych wywiadow $ro-
dowiskowych i innych procedur czysto administracyjnych.

» W edukacji do pracy socjalnej nalezy wykorzysta¢ doswiadcze-
nia z zakresu kwalifikowanego pomagania akumulowane w trzecim
sektorze. Samo rozwigzanie prawne, w mys$| ktorego praca socjaina jest
dziatalno$cig zawodowa, ale nie zastrzezong dla pracownikow socjal-
nych jest prawidiowe. Chodzi nie o zriang regulacji prawnych, ale o to,
aby dostrzegac i dydaktycznie wykorzystywaé zaangazowanie pracow-
nikéw socjalnych ,rozproszonych”, ulokowanych w placéwkach spe-
cjalistycznych roznego rodzaju, a takze specjalistow od pomagania,
ktorzy wykonuja prace socjaing, a nie sg zatrudniani na stanowiskach
pracownikow socjalnych. Adepci pracy socjalnej powinni poznawac
swoj warsztat pracy przez kontakt z tymi, ktérzy rzeczywiscie na co
dzien go stosuja. Wiasnie w takich ,aktywnych” miejscach nalezy loko-
wac praktyki i staze zawodowe. Jest to wigc postulat wykorzystania dla
ksztafcenia do pracy socjalnej pobrzeza systemu publicznej pomocy
spofecznej, jaki wspoftworzg placowki specjalistyczne i programy $ro-
dowiskowe prowadzone przez organizacje trzeciego sektora. Konieczne
jest przy tym zréwnanie w formalnych uprawnieniach pracownikow
socjalnych zatrudnionych w placowkach publicznych i w organizacjach
trzeciego sektora.

* Analiza doswiadczen zwigzanych z implementacjg programéw
reintegracji (rehabilitacji) spotecznej i zawodowej wskazuje, ze praca
socjalna dynamicznie rozwija sig w bezposredniej stycznosci z innymi
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profesjonalnymi dziataniami pomocowymi (terapia, konsultacje psycho-
logiczne, trening pracy itp.). Do$wiadczenia centréw integracji spofecz-
nej, a takze (w mniejszym stopniu) klubow integracji spotecznej oraz
zaktadow aktywnosci zawodowej pokazuja, jak wartosciowym rozwig-
zaniem jest funkcjonowanie ,triady helperskiej”, czyli pracujacej zespo-
towo trojki specjalistow: pracownika socjalnego, psychologa i doradcy
zawodowego (Rymsza, Karwacki 2014). Kazdy wykorzystuje tu swoje
wiasne kompetencje i umiejetnosci zawodowe, ktore okazujg si¢ nawza-
jem uzupetnia¢, dzigki czemu udzielane klientom wsparcie ma bardzie]
kompleksowy charakter, a przez to jest bardziej skuteczne. Nastgpuje
wowczas proces, ktory mozna okresli¢ jako ,integracja reintegraciji”
(Rymsza 2013b).

« Nie nalezy obawiac sie ,paczkowania” z pracy socjalnej nowych
zawodéw pomocowych. Praca socjalna nic nie straci na ewentualnym
,usamodzielnieniu” sig $rodowisk streetworkerow czy organizatorow
spotecznosci lokalnej. Tozsamo$¢ takich Srodowisk sprzyjac natomiast
bedzie rozwojowi okreslonych metod i technik pracy socjalnej. Ich roz-
woj oznaczac bedzie w gruncie rzeczy funkcjonowanie ,zywych” (a nie
li tylko formalnych) specjalizacji w zawodzie. Tak jak w stuzbie zdro-
wia podstawowy kontakt z pacjentem i wstepna diagnostyka pozostaja
w rekach lekarzy pierwszego kontaktu jako general practicioners,
a wokot nich funkcjonuje cafa siec lekarzy-specjalistow, tak w ramach
stuzb spotecznych prace terenowg ,pierwszego kontaktu” moga prowa-
dzi¢ pracownicy socjalni z osrodkow pomocy spotecznej czy pozarzg-
dowi streetworkerzy, a w placowkach profilowanych na pomoc okreslo-
nym kategoriom klientow — powinni pracowac¢ pracownicy socjalni
z odpowiednimi waskimi specjalizacjami.

Jaki sens maja obecne specjalizacje drugiego stopnia z pracy so-
cjalnej, jesli koriczacy je pracownicy socjalni powracajg do swojej ruty-
ny i nie wykorzystujg zdobytych kompetencji? Czy nie lepiej, aby je na
co dzien praktykowali i tworzyli rozpoznawalne Srodowiska specjalistow
,Z wiasnym szyldem”? Nikt nie postrzega rozwoju psychiatrii jako za-
grozenia dla medycyny czy psychologii, chociaz w duzym stopniu wybi-
fa sie ona na Srodowiskowa ,niepodlegto$¢”. Jak podkreslat przywoty-
wany juz Krzysztof Frysztacki (Frysztacki 2001), wytanianie sig z pracy
socjalnej nowych zawodow pomocowych jest procesem naturalnym
i w gruncie rzeczy nieuniknionym. Zamiast probowac go hamowac, warto
podjac proby budowania szerokiego porozumienia, a nawet wspélnej re-
prezentacji zawodow pomocowych, mimo ze znajdujg sig na réznych
etapach drogi ,ku profesji”. Jak zaznacza Jerzy Szmagalski (Szmagalski
2012), w dobie ogélnej deregulacji zawodéw by¢ moze fatwiej zbudo-
wac taka wspdlng reprezentacije helping professions i moze mie¢ ona
wigkszg site oddziatywania umozliwiajacg ochroneg i legitymizacje zasad
kwalifikowanego pomagania niz reprezentacja samych pracownikow
socjalnych. W kazdym razie nieudane do$wiadczenia polskie z budowa-
niem takiej ,waskiej” reprezentaciji powinny da¢ wiele do myslenia. Bez
skutecznego ogdlnosrodowiskowego rzecznictwa w diuzszej perspekty-
wie zagrozony jest etos sfuzby spofecznej, ktorego przywotanie zapo-
czatkowato niniejszg analize.

Po wskazaniu czterech czynnikéw prorozwojowych warto wyeks-
ponowac podstawowy czynnik blokujacy i wypaczajacy profesjonaliza-
cje stuzb spofecznych. Jest nim biurokratyzacja pomocy spotecznej.
Wyposazanie pracownikéw socjalnych w coraz wigksze formalne kom-
petencje administracyjne czyni z nich agentéw kontroli spotecznej, a nie
specjalistow od pomagania. Niestety, tendenciji tej sprzyja nie tylko
mobilizacyjna formuta polityki spotecznej jako zbioru narzedzi aktywiza-
cji ekonomicznej bezrobotnych oraz ,uprzedmiotowiajacego” klientow
zarzadzania underclass, ale rowniez zachowania i postawy upowszech-
niajace sig w samych srodowiskach specijalistow od pomagania. Frede-
ric Ramer zauwaza postepujacy proces samorezygnaciji pracownikow
socjalnych z brania odpowiedzialno$ci za podejmowane interwencje
socjalne, polegajacy na ,chowaniu si¢ za procedury”, a szumnie okre-
Slany w pomocy spolecznej jako ,zarzadzanie ryzykiem etycznym”
(Ramer 2010). Uwagi amerykariskiego badacza, jednego z najwybitniej-
szych znawcow problematyki rozwoju pracy socjalnej jako praktycznej
profesji i dyscypliny akademickiej, pokazuja, ze wspomniana biurokraty-
zacja jest zjawiskiem o charakterze globalnym. Dodajmy, ze w warun-
kach polskich rosngca formalna wiadza nad klientem moze tez by¢
substytutem prestizu zawodowego, ktérego brak polscy pracownicy
socjalni, w odroznieniu np. od swych kolezanek i kolegéw ze Stanow
Zjednoczonych, powszechnie odczuwajg.
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W gruncie rzeczy pytanie: ,Profesjonalizacja rozumiana jako pod-
noszenie kompetencji w zakresie kwalifikowanego pomagania czy ro-
snace wiadztwo administracyjne?” to podstawowy dylemat rozwoju
siuzb spotecznych. Wszystkie cztery wskazane powyzej $ciezki rozwo-
ju: (1) rozdzielenie pracy socjainej i zasitkow na poziomie o$rodkéw
pomocy spofecznej, (2) wykorzystanie w edukacji do pracy socjalnej
praktycznych, niestandardowych do$wiadczen ,helperskich” akumu-
lowanych w organizacjach trzeciego sektora, (3) rozwijanie warsztatu
zawodowego pracownikow socjalnych przez praktyke zawodowg pro-
wadzong w bezposredniej styczno$ci z przedstawicielami innych zawo-
déw pomocowych oraz (4) budowanie zrgbow porozumienia, wspotpra-
cy i wreszcie wspolnej reprezentacji wszystkich zawodow pomocowych
— sformutowane zostaly wiasnie jako przeciwwaga dla obserwowanego
trendu w pomocy spofecznej w kierunku biurokratyzacji, kontroli spo-
tecznej i zarzadzania ryzkiem etycznym.

Stworzenie solidnej i spojnej programowo alternatywy dla biurokra-
tyzacji stuzb spotecznych jest konieczne. Pracownicy socjalni to specja-
lisci od pomagania funkcjonujacy w placéwkach pomocy spofeczne;
(cho¢, jak podkreslono, nie tylko tam) noszacych cechy urzedow so-
cjalnych, a nie urzednicy, ktorym zgodnie z misjq swych urzgdow przy-
szto pomaga¢ potrzebujacym. Sygnalizowane na wstgpie zawieszenie
pracownika socjalnego migdzy kwalifikowanym pomaganiem a aktyw-
noscig stricte administracyjng jest w pewnej mierze nieuniknione, ale nie
moze prowadzi¢ do odwrdcenia logiki interwencii socjalnej. Interwencija
socjalna jest formg pomocy czlowiekowi (ludziom) w potrzebie przy
wykorzystaniu instrumentéw administracyjnych, ale nie jest rutynowq
procedurg administracyjng. Wymaga okreslonych kompetenciji poza-
urzedniczych, ma wiasny etos i deontologig. Dlatego jest rodzajem
sfuzby spotecznej i forma kwalifikowanego pomagania, okreslang jako
praca socjalna. | taka powinna pozostac.

1 Nalezy jednak zaznaczy¢, ze podejécie Kotarbiriskiego ma nadal swoich
zwolennikow (por. Banajski 2006).

2 Dla udcislenia, proces uzwiazkowienia pracownikéw pomocy spofecznej
postepujacy w warunkach uelastyczniania rynku pracy, w tym form za-
trudnienia, oraz w sytuacji braku wspalnej $rodowiskowej reprezentacii
pracownikow socjalnych oceniam jednoznacznie pozytywnie. Tutaj chce
jedynie podkreslic, ze formuta zwiazkowa sfuzy innym celom niz profe-
sjonalizacja pracy socjalnej i innych form kwalifikowanego pomagania.

3 Wiasnie adresowanym charakterem wsparcia, pofgczonym czgsto ze
stosowaniem kryterium dochodowego przy selekcji uprawnionych,
wyrdznia sie pomoc spofeczna na tle pozostalych instytucji systemu
zabezpieczenia spotecznego.

4 Poczatkowo zasitki dla bezrobotnych w kluczowym okresie terapii szo-
kowej gospodarki byly $wiadczeniami bezterminowymi, aby zachowac
poparcie spofeczne dla procesu restrukturyzacji gospodarki zwiazanego
z przeksztaiceniem bezproduktywnego zatrudnienia (a wigc bezrobocia
ukrytego) w bezrobocie jawne.

5 Proces ten, w sytuacji gdy na studiach wyzszych ze wzgledu na niz
demograficzny brakuje studentow, polega na swoistym kolonizowaniu
kolegiow przez kadre uniwersytecka i utratg przez nie ich charakteru.

6 QOstatnia z nich miafa miejsce w Gdarisku w listopadzie 2013 .

7 Ustawodawca na mocy przepisow ustawy o dziatalnosci pozytku pu-
blicznego i o wolontariacie zrownaf w uprawnieniach oba typy organizaciji
w zakresie prowadzenia dziatalnosci pozytku publicznego w rozumieniu
tej ustawy.
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ROZWOJ ZAWODOWY

CZtONKOW KORPUSU St UZBY CYWILNEJ

WPROWADZENIE

Administracja panstwowa, zwana takze rzadowg, realizuje wazne
dla funkcjonowania panstwa i spoteczenstwa funkcje, podejmuje wiele
decyzji wptywajacych bezposrednio i posrednio na catg gospodarke. Od
jej wyposazenia w kadry o wysokich kwalifikacjach i posiadajgcych
motywacje do realizacji tych funkciji i zadan zalezy sprawnos$¢ funkcjo-
nowania panstwa i satysfakcja obywateli. Dlatego administracja wyma-
ga ciagtego doskonalenia metod i narzedzi zarzadzania, takze zasobami
ludzkimi (Pawlak 2011: 36).

W celu zapewnienia zawodowego, rzetelnego, bezstronnego i neu-
tralnego politycznie wykonywania zadan paristwa na podstawie art. 153
Konstytucji RP w 1996 r. utworzono korpus stuzby cywilnej. Podobne
stuzby dziafajg w innych krajach UE. Wedfug art. 3 ustawy o sfuzbie
cywilnej z 1999 r." cztonkami korpusu stuzby cywilnej sg pracownicy
zatrudnieni na podstawie umowy o prace oraz urzednicy zatrudnieni na
podstawie mianowania — od referenta do dyrektora generalnego urzedu
we wszystkich urzgdach administracji rzadowej. Aktualnie korpus ten
stanowi okoto 65% (okoto 122 tys.) wszystkich pracownikéw admini-
stracji rzadowej; wsrod nich 5,9% posiada status urzednika stuzby cy-
wilnej2. W ostatnich latach liczba cztonkéw tego korpusu zmniejszyta
sig, przewaznie w wyniku zmian organizacyjnych w administracji rza-
dowe;j.

Wyposazenie administracji w pracownikéw o wysokich kwalifika-
cjach, adekwatnych do realizowanych funkcji i zadan nie moze ograni-
czac sig do ich pozyskania, lecz takze do systematycznego rozwoju
zawodowego. Rozwojem zawodowym musi by¢ zainteresowany zarow-
no pracownik, jak i pracodawca. Rozw6j zawodowy polega na umozli-
wieniu pracownikom uczenia sig, planowaniu i organizowaniu szkolen
oraz planowaniu karier (Armstrong 2003: 425). W praktyce znane s3
dwa zasadnicze podejScia pracodawcéw do rozwoju pracownikow —
pasywne, okreslane takze podejsciem ,niewidzialnej reki” oraz aktywne,
polegajace na wspomaganiu rozwoju, gléwnie przez planowanie $ciezek
karier i zarzadzaniu talentami (Listwan 2006: 150).

W administracji rzadowej zasady rozwoju zawodowego pracowni-
kow sg zwigzane ze zmianami w ZZL, stopniowo wprowadzanymi po
nowelizacji ustawy o stuzbie cywilnej w 2008 r.3 Ze wzgledu na dy-
rektywny system zarzadzania administracja panstwowg caty proces
kadrowy, w tym procedury rozwoju zawodowego, sa do$¢ dokiadnie
okreslone w przepisach. Jest to zwigzane z konieczno$cig zapewnie-
nia obiektywnych decyzji kadrowych. Gtownym koordynatorem pro-
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cesu kadrowego, w tym takze rozwoju zawodowego tych pracowni-
kow, jest szef stuzby cywilnej oraz kierowany przez niego Departament
Stuzby Cywilnej (DSC) w Kancelarii Premiera. Podejmuje on najwaz-
niejsze decyzje w obszarze ZZL, wyznacza kierunki dziatan dla wszyst-
kich urzedow administracji rzadowej i sprawuje funkcje kontrolne;
w urzedach za te dziatania odpowiedzialni sg dyrektorzy generalni.

Celem artykutu jest analiza zasad rozwoju zawodowego czlonkow
korpusu sfuzby cywilnej okreslonych w przepisach oraz wstepna ocena
ich funkcjonowania. Rozw6j ten moze przebiega¢ dwutorowo: poziomo
w ramach stanowiska, polegajac na poszerzaniu i pogiebianiu kompe-
tenciji oraz pionowo w formie awansu na wyzsze stanowisko. Ze wzgle-
du na niski wskaznik fluktuacji kadr w administracji rzadowej pracowni-
cy czgsciej moga rozwija¢ swoje kompetencje w ramach zajmowanego
stanowiska niz w ramach drugiej opcji.

SPECYFIKA PRACY W ADMINISTRACJI PUBLICZNEJ

Analizujac proces rozwoju zawodowego, trzeba wspomnieé o spe-
cyfice prac w administraciji rzadowej, ktora uzasadnia wieksze wyma-
gania kwalifikacyjne dla jej pracownikow w stosunku do sektora przed-
sigbiorstw. Nie wnikajac w ziozono$¢ i odpowiedzialno$¢ zadan wy-
konywanych przez administracje, ktore sg bardzo zroznicowane (od
prac rutynowych, powtarzalnych okreslonych przepisami, do koncep-
cyjnych, zwigzanych z tworzeniem nowych przepisow dotyczacych
okreslonej dziedziny gospodarki lub catego paristwa), mozna stwierdzic,
ze wiedza i doSwiadczenie wigkszo$ci urzednikow powinny by¢ wyzsze
od pracujgcych w sektorze przedsigbiorstw (Czajka 2009: 73-74). Za-
sadnicze rznice w charakterze pracy miedzy sektorem przedsigbiorstw
a administracjg rzadowq zwiazane sg z kontaktami i komunikacjq oraz
odpowiedzialnoscig. W sektorze przedsiebiorstw wigkszo$¢ pracowni-
kow nie ma bezposredniego kontaktu z klientami, natomiast w admini-
stracji publicznej sa kontakty ze spoleczeristwem i jego potrzebami.
W sektorze przedsigbiorstw zakres obowigzkow pracownikow decyduje
0 wynikach dziafalnosci firmy, natomiast w administracji ma wptyw na
realizacje zadan wplywajacych na potrzeby spoteczenstwa lub funkcjo-
nowanie cafego panstwa.

Trzeba tez wspomnie¢ o ograniczonej odpowiedzialno$ci pracowni-
kow administracji za jako$¢ przygotowywanych rozwigzan, nie w peini
zadowalajgcych obywateli. Wynika to z duzej liczby norm obywatelskich
i praw czfowieka, regulowanych przepisami oraz trudno$ci spefnienia
wszystkich standardow. Spoteczeristwo krytycznie ocenia rzad za przy-
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gotowanie rozwiazan, na ktore urzednik nie zawsze ma wptyw, gdyz re-
alizuje tylko okreslone normy lub wezesniejsze przepisy, wynikajace np.
znorm UE (Rostkowski 2012: 41).

Miernikiem obrazujacym te réznice w pracach jest struktura zatrud-
nienia wediug poziomu wyksztatcenia. W 2002 r. wedfug 6wczesnego
spisu powszechnego w catej gospodarce pracownicy z wyksztatceniem
wyzszym stanowili okoto 18%, w przetworstwie przemysfowym — okoto
10%, a w administracji publicznej i obronie narodowej — 31%. W admi-
nistracji rzadowej odsetek ten jest jeszcze wyzszy; w korpusie stuzby
cywilnej pracownicy z wyksztalceniem wyzszym stanowili w 2010 .
ponad 70% (DSC 2011b, zafgcznik 1).

STRATEGIA ROZWOJU ZASOBOW LUDZKICH
A ROZWOJ ZAWODOWY

Ustawa z 2008 r. o stuzbie cywilnej (art. 15) zobowigzuje szefa
tej stuzby do przygotowania strategii ZZL w administracji rzadowej,
uwzgledniajacej diagnoze stuzby, jej cele strategiczne, system realizacii
celow, a takze do okreslenia standardow ZZL. Giéwnym celem strategii
jest zwigkszenie skutecznosci i efektywno$ci dziafan czionkéw korpusu
stuzby cywilnej, co jest rowniez zwigzane ze zwigkszeniem ich profesjo-
nalizmu, mierzonego oceng kompetencji. Miernikiem realizaciji tego celu
ma by¢ utrzymanie dotychczasowej oceny wplywu szkoler na wzrost
kompetencji pracownikow na poziomie 85%, a takze wzrost odsetka
urzednikéw w korpusie stuzby cywilnej z 5,6% do 10%, oznaczajacy
wzrost profesjonalizmu (Czajka 2012: 190).

Wsrod priorytetow strategii wymienia sig wspieranie rozwoju zawo-
dowego pracownikow, ktére ma na celu zdecydowanie zmieni¢ podej-
$cie do pracownika. W ramach tego priorytetu w latach 2011-2013
zaplanowano przygotowanie modelowych indywidualnych programow
rozwoju zawodowego oraz ich wdrozenie w urzedach. Zgodnie ze stra-
tegig ZZL rozwoj powinien by¢ efektem spojnych dziatan w procesie
kadrowym, obejmujacych: opisy stanowisk, oceny okresowe, system
szkoler i innych dziatan rozwojowych, rekrutacje wewngtrzng, system
wynagrodzen. DSC w 2012 r. przygotowat propozycje zmian w dotych-
czasowym systemie szkoleri centralnych, zaklada sig tez zwigkszenie
roli Krajowej Szkoty Administracji Panstwowej (KSAP) w szkoleniu kor-
pusu stuzby cywilnej oraz rozne formy doskonalenia kwalifikacji (DSC
2012b).

Z rozwojem zawodowym wigze si¢ tez motywowanie, ktore jest
kolejnym priorytetem strategii, gdyz od wielu lat pracownicy krytycz-
nie oceniajg poziom wynagrodzen na tle innych zawodow i sektorow
gospodarki. Autorzy strategii stawiaja ambitne cele, aby system wy-
nagrodzen sprzyjat przycigganiu najlepszych kandydatow do pracy,
a nastepnie motywowat ich do zwiazania dalszej pracy z administra-
cja rzadowa. Aby to osiggnac, przewiduje sig stale monitorowanie
przez DSC poziomu wynagrodzen na tle innych organizacji na rynku
pracy wediug wybranych stanowisk w powiazaniu z fluktuacijg kadr,
badania poziomu zadowolenia pracownikw i zaangazowania w pracg
(Czajka 2012: 190-191).

Trzeba przyzna¢, ze strategiczne propozycje w zakresie zwigk-
szenia motywacyjnosci wynagrodzen nic nowego nie wnoszg w po-
réwnaniu z dotychczas stosowanym systemem. Od kilku lat admini-
stracja rzagdowa nie moze liczy¢ na wzrost $rodkow na wynagrodzenia
ze wzgledu na ograniczenia finansowe budzetu pafistwa. Zamroze-
nie od 5 lat ptac spowodowato pogorszenie relacji wynagrodzen
w stosunku do innych zawodow i sektoréw gospodarki oraz niezado-
wolenie pracownikow. W 2005 r. przecigtna ptaca w KSC byfa nizsza
0 20,3% od przecietnej w catej administracji pafistwowej i wyzsza
0 48,6% od przecigtnej w gospodarce, natomiast w 2012 r. réznica
w stosunku do administracji wzrosta do 21,3%, natomiast w stosun-
ku do gospodarki zmniejszyta sie do 34,3% (DSC 2012c). Dotyczy to
glownie administracji na poziomie powiatu (W 2012 . przecietnq
placa stanowila 49% ptacy przecigtnej w administracji panstwowe
1 83,6% przecietnej w gospodarce). Place w administracii powiatowej
s3 mniej konkurencyjne i utrudniajq pozyskanie pracownikow o wia-
sciwych kwalifikacjach. Wielu cztonkow korpusu stuzby cywilnej na
nizszych stanowiskach otrzymuje wynagrodzenie na poziomie placy
minimalnej (Radwan 2013).
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ZAKRES REGULACJI PRAWNYCH
UWZGLEDNIAJACYCH ROZWOJ ZAWODOWY

Konieczno$¢ ciaglego ksztafcenia w celu uzupetniania wiedzy
w wigkszosci dziedzin gospodarki majaca zwigzek z dynamicznymi zmia-
nami procesow gospodarczych i spofecznych spowodowata, ze rozwoj
zawodowy cztonkéw korpusu stuzby cywilnej potraktowano w strategii
ZZ1 na lata 2011-2020 w sposab priorytetowy. Jego charakterystyczna
cechg jest obowigzek uczestniczenia wszystkich pracownikéw w pro-
gramie rozwoju w przeciwienstwie do sektora przedsiebiorstw, gdzie
przystapienie to zalezy od zgody pracownika (Pawlak 2011: 362-364).
Pracownik korpusu stuzby cywilnej nie moze z niego zrezygnowac, gdyz
0znaczafoby to rezygnacije z pracy.

0 sformalizowanym rozwoju zawodowym w administracji rzg-
dowej, a wiasciwie w stuzbie cywilnej mozna méwi¢ dopiero po nowe-
lizacji ustawy o stuzbie cywilnej w 1999 r. Wérdd zadan szefa stuzby
cywilnej wymieniafa ona zarzadzanie kadrami, okreslata tez szczego-
fowo zasady doboru pracownikdw, ich rozwoju zawodowego, w tym
szkolen oraz oceny pracownikow. Kolejna nowelizacja ustawy w 2008 r.
w obszarze kadrowym niewiele zmienifa; uszczegdfowita jedynie niekto-
re kwestie.

Doskonalenie kwalifikacji i rozw6j zawodowy pracownikow admini-
stracji publicznej od kilku lat s3 wymieniane w rdznych dokumentach
i programach UE, zwigzanych z doskonaleniem struktur paristwa i jego
funkcjonowaniem. Jednym z nich byt Sektorowy Program Operacyjny
Rozwoj Zasobow Ludzkich w latach 2004-20064. W 2006 r. w ramach
zadania ,wzmocnienie zdolno$ci administracyjnych” wyodrgbniono za-
dania dla Departamentu Szkolenia i Rozwoju Stuzby Cywilnej. Chodzito
0 objecie szkoleniami czlonkéw korpusu stuzby cywilnej zajmujacych
stanowiska wyzszego i $redniego szczebla zarzadzania we wszystkich
urzedach paristwowych. Zadania te byly realizowane takze w ramach
PO KL na lata 2007-2013.

Realizacja wyzej wymienionych programOw znalazta odzwierciedle-
nie w strategii Sprawne paristwo, gdzie jednym z szczeg6towych celow
strategii jest zwigkszenie profesjonalizmu czfonkow korpusu stuzby cy-
wilnej. Zaproponowano nawet pomiar realizacji tego celu w postaci
miernika — ocena kompetencji® cztonkéw korpusu stuzby cywilnej. Do
oceny tego miernika zastosowano dwa wskazniki:

— wskaznik 1: odsetek uczestnikéw szkolen na poziomie central-
nym, ktorzy uwazaja, ze podniesli swoje kompetencje zawodowe na
skutek uczestnictwa w szkoleniach (warto$¢ bazowa 85%, wartos¢
docelowa — 86%),

— wskaznik 2: odsetek urzednikow stuzby cywilnej w ogdlnej liczbie
czlonkow korpusu stuzby cywilnej (warto$¢ bazowa z 2010 r. — 5,6%,
warto$¢ docelowa w 2020 r. — 10%) (DSC 2011a: 13-14).

U podstaw przyjecia wskaznika 1 lezato zatozenie, ze szkolenia sg
wazng forma podnoszenia kompetencji zawodowych. Sg one Srodkiem,
a nie celem samym sobie, umozliwiajacym lepsze realizowanie zadan,
poprawianie osigganych wynikow. Powinny stanowi¢ rzeczywiste
wsparcie dla czionkéw korpusu stuzby cywilnej i umozliwiaC im rozwoj
zawodowy. Wskaznik ten powinien znajdowac potwierdzenie w opinii
formutowanej przez uczestnikéw szkolen na temat przydatnosci szkolen
w procesie podnoszenia ich kompetencji zawodowych. Nalezy przy tym
zauwazy6, ze o ile zalozenia tego wskaznika sg sfuszne, o tyle bazowa-
nie na opinii formufowanej przez uczestnikow szkolen wydaje si¢ kon-
trowersyjne. Opinia nie jest kategorig wymierna, a na jej wydanie moze
wplywaé wiele czynnikéw, w tym opinie i sugestie innych uczestnikow.

Z kolei wskaznik 2 oznacza wzrost liczby mianowanych cztonkow
korpusu stuzby cywilnej na kolejne stopnie. Jest ono Swiadectwem
tego, ze ich wiedza i umiejetnosci niezbgdne do wypetniania zadan sfuz-
by cywilnej zostaly sprawdzone w toku zewnetrznego postgpowania
kwalifikacyjnego lub w toku ksztafcenia w KSAP

Nizej zaprezentowano zasady i procedury kadrowe na podstawie
ustawy z 2008 r., posrednio i bezpo$rednio dotyczace rozwoju zawodo-
wego.

W rozwoju zawodowym pracownikéw istotny jest podzial wszyst-
kich stanowisk zajmowanych przez czionkéw KSC na kategorie. Stano-
wiska te stanowig dla wigkszosci pracownikow podejmujgcych pierwszg
prace po studiach pionowa $ciezke kariery zawodowej. Podstawg wyod-
rebnienia kategorii jest rodzaj wykonywanej pracy oraz poziom wykszta-
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cenia, przygotowania zawodowego, umiejetnosci oraz cechy 0sobowo-
$ciowe. Wyodrgbniono pigé nastepujacych kategorii stanowisk:

— stanowiska wyzszego szczebla zarzadzania (m.in. dyrektorzy ge-
neralni i dyrektorzy departamentow w urzedach centralnych, dyrektorzy
wydziatow w urzedach wojewddzkich, wojewodzki lekarz weterynarii),

— stanowiska $redniego szczebla (m.in. gtéwny ksiggowy urzedu,
gtowny specjalista ds. legislacji, naczelnik urzedu skarbowego),

— stanowiska koordynujace i samodzielne (m.in. naczelnik wydzia-
fu, gtéwny specjalista, inspektor kontroli skarbowej),

— stanowiska specjalistyczne (m.in. starszy specjalista, specjalista,
starszy inspektor, referendarz),

— stanowiska wspomagajace (m.in. inspektor, podreferendarz, star-
szy referent, referent, specjalista w urzedzie wojewodzkim, poborca
podatkowy).

Problem rozwoju zawodowego moze pojawic Si¢ juz na etapie se-
lekcji kandydatow do pracy. Z przepisow ustawy o sftuzbie cywilnej
z 2008 r. dotyczacych procedur rekrutacii i selekcji nie wynika jednak,
ze urzad moze sprawdzac¢ kandydatow pod katem ich ambicji i predys-
pozycji do rozwoju zawodowego. Zalezy to od urzedu, czy w trakcie
rozmowy kwalifikacyjnej oraz testow sprawdzajacych wiedzg i umiejet-
nosci zwraca sie uwage na mozliwosci kandydatow. Przed rozmowa
komisja ustala kryteria wymagane na stanowisku (na bazie opisow sta-
nowisk), ktére beda decydowaly o zakresie rozmowy. Na podstawie in-
formaciji z kilku urzedow mozna sadzi¢, ze przy zatrudnianiu nowych
pracownikow, zwtaszcza specjalistow, nie bierze sig pod uwage mozli-
wosci ich dalszego rozwoju. Problem ten pojawia si¢ dopiero po zakor-
czeniu stuzby przygotowawczej (Czajka 2012: 202-204).

Po zatrudnieniu, jesli pracownik nie pracowal w innym urzedzie
w ramach stuzby cywilnej lub nie jest absolwentem KSAP, zostaje objgty
tzw. stuzbg przygotowawcza, ktéra trwa 4-8 miesiecy i konczy si¢ eg-
zaminem. Ma ona na celu teoretyczne i praktyczne przygotowanie pra-
cownika do nalezytego wykonywania pracy. W tym okresie pracownik
odbywa szkolenia wewnetrzne i zewngtrzne zwigzane z zakresem pra-
cy na stanowisku oraz urzedu. Ustawodawca trakiuje te sfuzbg jako
okres, w ktorym ksztaftujg sie kompetencje oraz postawa pracownika
wobec pracy w administracji rzagdowe.

Efektem sfuzby przygotowawczej powinno by¢ okreslenie indywi-
dualnego rozwoju zawodowego. W 2012 r., a wigc w cztery lata od no-
welizacji ustawy o stuzbie cywilnej, w ktorej zobowigzano urzedy do
wdrazania programéw rozwoju zawodowego, otrzymaly one od DSC
bardzo szczeg6iowa metodologie w formie poradnika (DSC 2012a). Ze
wzgledu na wartosci aplikacyjne zaprezentujemy ja bardziej szczegéto-
wo. W metodologii wskazano, ze indywidualne plany rozwoju zawodo-
wego powinny by tak tworzone, aby jak najlepiej zdiagnozowac poten-
cjal i aspiracje pracownika oraz wesprze¢ jego indywidualny rozwoj
poprzez adekwatne i réznorodne formy dziatania, zgodne z celami in-
stytucji (DSC 2012a: 14). Programy rozwoju, odrgbne dla kazdego pra-
cownika, ustalajg bezposredni przefozeni i powinny by¢ one bezposred-
nio powigzane z oceng okresowa. Tworzone sg na okres do nastgpnej
oceny z uwzglednieniem wnioskow z poprzedniej, planowanej Sciezki
awansu stanowiskowego oraz potrzeb i mozliwosci wykorzystania pra-
cownika w urzedzie. Powinny wigc bra¢ pod uwage zaréwno cele pra-
cownika, jak i urzedu.

Metodologia nie jest wigzaca dla urzedéw; moga one ustali¢ wiasng
procedure oraz zasady tworzenia, aby dopasowac je do specyfiki i orga-
nizacji pracy. Ale znajgc podejscie kierownictw urzedoéw do przepisow
nadrzednych mozna zakfadac, ze prawie wszystkie zastosujg propo-
nowane przez DSC zasady. Po ocenie okresowej pracownik powinien
na specjalnym arkuszu Preferencje dotyczgce rozwoju zawodowego
przedstawi¢ swoje oczekiwania i aspiracje zawodowe oraz uzasadnic je.
Dotyczg one odpowiedzialno$ci zwigzanej z pracg i zakresu zadar na
stanowisku. Pracownik moze zaproponowac zwigkszenie odpowiedzial-
nosci w formie zwigkszenia samodzielnosci w podejmowaniu decyzji
i wskaza¢ konkretne zadania lub obszary. W zakresie zadan pracownik
moze zaproponowac poszerzenie ich zakresu (np. mozliwo$é wykonywa-
nia zadan z innych stanowisk w ramach zespotu), zmiane zakresu zadan
w ramach wykonywanej specjalnosci lub poszerzenie kompetencji.

Przygotowane przez pracownika ,preferencje” s podstawg do roz-
mowy z przetozonym dotyczacej rozwoju zawodowego. Natomiast prze-
fozony w porozumieniu z kierownikiem danej komadrki organizacyjnej
przygotowuije ,planowane kierunki rozwoju pracownika wynikajace z ce-

44

low urzedu”. Powinny one wskazywac konkretne dziafania rozwo-
jowe, ich zakres przedmiotowy, oczekiwane efekty oraz terminy reali-
zacji. Dziatania rozwojowe obejmujg samodoskonalenie, doskonale-
nie praktyczne, np. staze, udzial w zespolach, uczenie si¢ od innych
(m.in. mentoring, coaching) oraz szkolenia.

Przed przeprowadzeniem rozmowy na temat rozwoju przetozony
konfrontuje propozycije pracownika z planami urzedu wobec pracowni-
ka, aby ustali¢ optymalny program rozwoju. Metodologia wskazuije, aby
w trakcie rozmowy najpierw nawigzac do realizacji dziatan rozwojowych
w poprzednim okresie, a nastepnie ustosunkowac si¢ do propozycii
pracownika na tle priorytetéw urzedu. Efektem rozmowy powinno by¢
ustalenie zadan rozwojowych pracownika na kolejne dwa lata, do na-
stepnej oceny okresowej, w tym m.in. zakres wiedzy i kompetencji,
ktére powinien przyswoic, a takze formy i metody rozwoju zawodowe-
go. Nastepnie program rozwoju zostaje przedstawiony do akceptacii
kierownikowi komorki organizacyijnej (jesli przetozony nie jest kierowni-
kiem), po czym powinien zosta¢ zatwierdzony przez dyrektora general-
nego urzedu.

Zatwierdzenie przez dyrektora ma na celu powigzanie rozwoju
wszystkich pracownikdw w urzedzie z jego potrzebami i celami oraz
prowadzenie jednolitej polityki szkoleniowej. Realizacja programu roz-
woju powinna by¢ monitorowana, m.in. przez okresowe spotkania
z pracownikami dotyczace efektow dziatar pracownika, postgpu w re-
alizacji dziafan rozwojowych oraz ewentualnych korekt w programie
(DSC 2012a: 26).

Wazne miejsce w rozwoju zawodowym majg szkolenia. Ich celem
jest pogiebianie wiedzy i rozwijanie umiejgtnosci niezbgdnych do
wykonywania zadan w stuzbie cywilnej. W rozporzadzeniu z 2010 .
(ktére zastapito rozporzadzenie z 2007 r.) okreslono szczegotowe
zasady przeprowadzania szkolen, ich zakres przedmiotowy, kryteria
doboru podmiotéw szkolacych oraz sposoby i warunki oceny szkoler
prowadzonych centralnie. W zwiazku z tym eksperci DSC, wykorzy-
stujac uwagi i propozycje dyrektorow generalnych oraz specjalistow
kadrowych, przygotowali zasady Polityki szkoleniowej oraz Wytycz-
ne dotyczace wdrazania polityki szkoleniowej w Stuzbie Cywilnej
(DSC 2012b).

Polityka szkoleniowa w stuzbie cywilnej jest kompleksowym doku-
mentem dotyczacym szkolen. Okreslono w nim cel, ktorym jest przyczy-
nienie sig do podniesienia poziomu zawodowego czfonkow korpusu, co
zwigkszy efektywno$¢ wykonywania powierzonych zadarn, a takze za-
pewnienie wysokiego poziomu kompetencji pracownikow, umoZliwia-
Jacego sprawne zarzadzanie parnstwem (DSC 2012b: 15). Dokument
wymienia podstawowe zasady szkolen, do ktérych naleza: jednolito$¢
celow, elastycznos¢ i kompleksowosé, spojnosé, systemowosc, aktyw-
no$¢, wysoki poziom, adekwatnos$¢ finansowa do mozliwosci urzedu
oraz efektywnos¢ (DSC 2012b: 22-23).

Aby szkolenia przynosity efekty, w wytycznych wskazano na ko-
nieczno$¢ ich monitorowania i oceny na specjalnych arkuszach. Urzad
powinien analizowa¢ wyniki ankiet wypetnianych przez uczestnikow
szkolen dotyczacych:

— Sposobu organizacji szkolenia (miejsce, warunki, jakos¢ mate-
riafow),

— programu i metod szkolenia (zakres zdobytej przez stuchaczy
wiedzy, realizacja celéw i programu, metody szkolenia, srodki dydak-
tyczne, adekwatno$¢ szkolern do potrzeb urzedu i stanowiska pracy
szkolonego),

- kompetencji i postaw treneréw (ich przygotowanie meryto-
ryczne, umiejetno$¢ przekazywania wiedzy, umiejgtno$¢ powigzania
teorii z praktyka, postawa i zaangazowanie w przekazywanie wiedzy)
(DSC 2012b: 53).

W podobnym zakresie urzedy powinny oceniaé firmy prowadzace
szkolenia. Nowoscig jest natomiast przygotowanie w kazdym urzedzie
arkusza oceny efektywnosci szkolenia, ktéry wypetniaja osoby zaanga-
zowane w szkolenie: pracownik komorki kadrowej, uczestnik szkolenia
oraz bezposredni przetozony. Pracownik komarki kadrowej opisuje stro-
ne formalng szkolenia, natomiast uczestnik szkolenia musi ocenic, czy
nabyta wiedza jest przydatna, czy nie, podaé przykiady zastosowania
nabytej wiedzy i uzasadnic je, podac, czy zdobyta wiedza sktonita pra-
cownika do nowych dziatan lub usprawnien. Ponadto musi oceni¢
w skali 1-5 wplyw szkolen na: wydajnos$¢ pracy, efektywnos$¢, mo-
tywacjg oraz jako$¢ wspotpracy w urzedzie.

Polityka Spoteczna nr 3/2014




Natomiast przetozony ocenia elementy kaskadowania wiedzy, m.in.
postugiwanie si¢ nowa wiedza w kontaktach ze wspoipracownikami
i przefozonym, jej wykorzystywanie w codziennej praktyce, dziatania
podjete dzigki nowej wiedzy. Przefozony ocenia takze w skali 1-5 wplyw
szkolen na wzrost wiedzy u pracownikow, wydajno$¢ i efektywnosé
pracy, jako$¢ wspolpracy w urzgdzie oraz satysfakcjg klientow we-
wnetrznych i zewngtrznych majacych kontakty ze szkolonymi pracowni-
kami (DSC 2012b: 56).

Bardzo waznym etapem w rozwoju czfonkéw KSC jest uzyskanie
statusu urzednika mianowanego, ktory jest traktowany jako awans
w stuzbie cywilnej. Warunkiem ubiegania si¢ o ten status sg co naj-
mniej 2 lata pracy w stuzbie cywilnej, tytut magistra, odbycie stuzby
przygotowawczej oraz znajomos¢ jednego jezyka obcego. W toku
postgpowania Komisja Kwalifikacyjna sprawdza i ocenia w punktach
kwalifikacje kandydatow do mianowania; dodatkowe punkty mozna
uzyskac za wyniki ostatniej oceny pracy, ukoriczenie studiow pody-
plomowych, posiadanie stopnia lub tytutu naukowego oraz specjali-
stycznych kwalifikacii.

W rozporzadzeniu z 2007 r okreslono procedury postgpowania
przy ubieganiu sig o status urzednika mianowanego. Zajmuje sig¢ tym
KSAP ktorej celem jest przygotowywanie kandydatow do pracy giownie
na wyzszych stanowiskach kierowniczych (dyrektorow departamentow,
dyrektorow generalnych) oraz podnoszenie kwalifikacii i rozwéj zawo-
dowy pozostatych pracownikow. Program uczelni jest modyfikowany
i dostosowywany do potrzeb i biezacych uwarunkowan.

KSAP w wyniku postgpowania sprawdza wiedzg, umiejgtnosci oraz
predyspozycje kierownicze. Sprawdzian wiedzy obejmuje wybrane za-
gadnienia z prawa, administracii publicznej, finansow publicznych, poli-
tyki zagranicznej i organizacji migdzynarodowych, organizacii i zarzadza-
nia oraz kwestii ekonomicznych i spotecznych (szczegotowo okresla to
zalacznik do rozporzadzenia). Natomiast sprawdzian umiejgtnosci obej-
muje umiejgtnosci rozwiazywania problemow, uczenia sig, analizowania
i wykorzystywania informacji, planowania i organizacji, podejmowania
decyzji oraz umiejetnosci interpersonalne.

W 2009 r. w zwigzku ze zmiang ustawy ustalono ,nowe” zasady
przeprowadzania postgpowania kwalifikacyjnego w stuzbie cywilnej®.
Sa one bardziej szczegotowe od poprzednich, ale zasadniczo sig nie
roznia. Pracownicy, ktorzy uzyskali najwyzsza punktacj¢ adekwat-
nie do liczby nowych mianowan wynikajacych z ustawy budzetowej,
otrzymuja nowe angaze i staja si¢ urzednikami sfuzby cywilnej. Zatem
potencjalnie kazdy pracownik stuzby cywilnej, po kilku latach pracy
i zgloszeniu sie do postgpowania kwalifikacyjnego, moze zostac urzed-
nikiem stuzby cywilnej. Uzyskanie statusu urzgdnika daje nowe per-
spektywy pracy na wyzszych stanowiskach. Urzednicy uzyskujg tez
stopnie sfuzbowe, ktore mozna traktowa¢ jako dalsze szczeble roz-
woju zawodowego.

Absolwenci KSAP maja obowiazek odpracowania studiow w cia-
gu 5 lat, chociaz nie tworzy sie dla nich nowych stanowisk. Od kilku
lat absolwentom tej szkoly nie proponuje sig stanowisk dyrektorow,
lecz nawet inspektoréw i referentow. Osoby te maja niewielkie szanse
na szybki awans, tym bardziej ze cze$¢ stanowisk kierowniczych jest
obsadzana z klucza politycznego. Absolwenci KSAP stanowig jednak
znaczny odsetek pracownikow administracii rzadowej. Od utworzenia
KSAP w 1990 r. do konca 2010 r. ukonczyly ja 962 osoby, z czego
67% pracuje w korpusie stuzby cywilnej. Prawie wszyscy (97%)
podjeli prace w ministerstwach i innych urzedach centralnych, a co
10 0soba na stanowisku kierowniczym jest absolwentem tej szkoly
(Rybak 2012).

Z rozwojem zawodowym zawsze wigze sig ocena pracownikow.
W KSC przepisy bardzo precyzyjnie okreslaja m.in. zasady dokonywania
pierwszej oceny w stuzbie cywilnej. Dokonanie pierwszej oceny polega
na przeprowadzeniu rozmowy, podczas ktorej omawiana jest postawa
i zaangazowanie, relacje ze wspotpracownikami, postgpy W pracy, ter-
minowos$¢ zadan, wynik egzaminu ze sfuzby przygotowawczej oraz Kie-
runki dalszego rozwoju zawodowego®.

Wyniki oceny trafiaja do kierownictwa urzedu, ktore moze je wykc_)-
rzystywaé lub nie w awansie i rozwoju zawodowym. Ustawa 0 sfuz-
bie cywilnej przewiduje dla najwyzej ocenionych urzednikow nag(ode
W postaci automatycznego awansu, jesli od otrzymania ostatniego
stopnia stuzbowego uzyskat dwie kolejne pozytywne 0Ceny. Otrzymu-
je on wtedy kolejny z 9 stopni stuzbowych.
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WPLYW NABORU DO KORPUSU StUZBY CYWILNEJ
NA ROZWOJ ZAWODOWY

Na rozwoj zawodowy pracownikow moze mie¢ wplyw zardwno
rekrutacja, jak i selekcja. Jesli w trakcie rekrutacji na jedno wolne sta-
nowisko zgtosi sie zbyt mato kandydatow, w trakcie selekcji nie zawsze
mozna wybrac tych odpowiadajacych wymaganiom urzedu. Z badan
DSC wynika, ze w ostatnich latach zmnigjsza si¢ zainteresowanie pra-
ca, zwlaszcza w urzedach terenowych, mierzone liczbg kandydatow na
jedno wolne stanowisko. W latach 2001-2004 bylo to 35 kandydatow,
w 2005 r. — 26, w 2010 r. — 27 oraz w 2011 r. — 35. Znaczny odse-
tek kandydatow nie spefnia tez wymagan formalnych, wymienionych
w ofertach pracy (w 2010 r. bylo to okolo 30%, a w 2011 r. — 38%)
(DSC 2011b).

Wystepuija tez bardzo duze réznice w zainteresowaniu roznymi sta-
nowiskami pracy. Przy $redniej liczbie 27 kandydatow w 2010 r. maksy-
malnie na jedng oferte zglosito sig 157 kandydatow (nie dysponujemy
informacja, na jakie stanowisko i w ktérym urzedzie byta taka sytuacija),
a jednoczesnie na 69 ofert nie zglosita si¢ zadna osoba (9,1% bada-
nych). Coraz trudniej jest przyja¢ kandydata spefniajacego wszystkie
wymagania urzedu, zwiaszcza gdy dotycza one np. szerokich kompe-
tencji. Sposrod wszystkich ogtoszonych naboréw na stanowiska niebg-
dace wyzszymi stanowiskami stuzby cywilnej w 2010 r. tylko w 78%
wyloniono kandydatow, a w 22% nie ze wzgledu na niespefnienie wyma-
gan kwalifikacyjnych.

Informacije na temat naboru kandydatéw wskazuja, ze administracja
rzadowa nie posiada stabilnego zatrudnienia, chociaz jest ono wigksze
niz w sektorze przedsigbiorstw. Ze sprawozdan DSC wynika, ze w ostat-
nich trzech latach fluktuacja wynosita okoto 7% (w 2011 r. — 7,3%,
w 2012 r. 6,2%, ale w ministerstwach 9,9%). Fluktuacja ma aspekty
pozytywne i negatywne. Dla rozwoju zawodowego wazny jest doplyw
pracownikow 0 wyzszych kwalifikacjach, posiadajacych bardziej nowo-
czesna wiedze w poréwnaniu z odchodzacymi. Wsrod nowych pracow-
nikow w 2008 r. prawie 65% stanowity osoby z wyksztatceniem magi-
sterskim, 15,4% — z wyzszym zawodowym, a 19,5% — ze $rednim. Do
negatywnych aspektow nalezy natomiast koszt przygotowania nowego
pracownika, zapoznania go z procedurami, co trwa okofo rok, tyle co
maksymalna stuzba przygotowawcza.

Podsumowujac, okazuije sig, ze administracja rzadowa nie zawsze
moze wybierac najlepszych kandydatéw, mimo iz wzrasta co roku liczba
konczacych studia w specjalnosciach wymaganych w administraci
(prawo, administracja, ekonomia, zarzadzanie).

DOTYCHCZASOWA REALIZACJA X
PROGRAMU ROZWOJU ZAWODOWEGO PRACOWNIKOW

W kazdej organizacji, w tym takze w administracji rzadowej, proces
rozwoju zawodowego pracownika zaczyna sig od momentu jego zatrud-
nienia. Pracownik poznaje charakter nowej pracy, z czym wigze sig
angazowanie jego dotychczasowej wiedzy oraz przyswajanie nowej.
Pierwszy okres pracy w KSC nazywany jest sfuzba przygotowawcza,
ktora koriczy sie egzaminem. Zdaniem badanych przez autora urzedow,
stuzba przygotowawcza spefnia swojq rolg, gdyz utatwia pracownikowi
wprowadzenie w nowe problemy zawodowe. Program stuzby przygoto-
wawczej jest dostosowany do specyfiki stanowiska pracy oraz koncep-
cji przefozonego, ma wigc charakter indywiduainy (Czajka 2012: 211).
Oznacza to, ze kazdy nowy pracownik w ramach tego programu ma
zadane okreslone szkolenia, a nawet studia podyplomowe. Uczestnicze-
nie w szkoleniach jest traktowane jak praca.

W 2011 r. tylko 17% urzedow, w tym administracji skarbowej, po-
siadato sformalizowane zasady sporzadzania indywidualnych progra-
méw rozwoju zawodowego, chociaz nie byto jeszcze takiego zalecenia
ze strony DSC. Najwigcej programow rozwoju wdrozono w urzedach
wojewodzkich (63% urzgdow w 2011 1), a najmniej w administraciji
zespolonej na poziomie powiatu (6%). Programy posiadafo takze 26%
ministerstw. Wynika z tego, ze urzedy, nawet jak stosujg takie programy,
to opieraja je na przepisach ustawy. Nalezy zakladac, ze dopiero po
przygotowaniu metodologii przez DSC upowszechnig sig indywidualne
programy rozwoju zawodowego w administracji rzadowej.

Zaliczenie egzaminu koriczacego sfuzbg przygotowawczg jest wa-
runkiem uzyskania pozytywnej pierwszej oceny. Po rocznym zatrudnie-
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niu ocenia si¢ postawe cztonkdw korpusu stuzby cywilnej, ich zaanga-
zowanie, relacje ze wspotpracownikami, postepy w pracy i terminowo$¢
prac. W wyniku tej oceny 2,4% pracownikéw otrzymato w 2010 r. oceny
negatywne. Z powyzszego wynika, ze juz sam fakt podwojnej oceny
kwalifikacji pracownika pod katem przydatno$ci do pracy w administra-
cji rzadowej musi wptywac mobilizujaco na dalszy ich rozwo;.

W ostatnich latach szkolenia centralne koncentrujg sig na prawie
zamowien publicznych, lobbingu i innych formach wywierania wplywu
na proces decyzyjny w administracji rzadowej. Czes$¢ szkolen ma cha-
rakter bardziej ogdiny, dotyczy dziafari wymienionych w PO KL. W 2011 .
szkolenia centralne dotyczyly dwdch kwestii: wzmocnienia jako$ci kom-
petenciji zarzadczych kadry kierujacej komérkami kontroli w administra-
cji rzadowej w celu profesjonalizacji prowadzenia zadan kontroli oraz
nowoczesnego przywodztwa w organizacji publicznej na rzecz zmian
(rola wyzszych stanowisk stuzby cywilnej).

Szkolenia te zostaly wysoko ocenione przez uczestnikow; okofo
90% uznato, ze podniesli w ten sposob swoje kompetencje. Nieco
gorzej jest ze szkoleniami powszechnymi, planowanymi w urzedach.
Z badan wynika rézne podejscie do tych szkolen. Plany szkolen opar-
te sq giownie na podstawie analizy potrzeb szkoleniowych, zgtasza-
nych przez komarki organizacyjne oraz pracownikow, ale tylko w 66%
urzedow. Nie zawsze jednak uwzgledniaja one priorytety szkolenio-
we pracownikow oraz specjalistyczne szkolenia dla zespotow. Plany
szkolen podporzadkowane sg obowigzkom urzednikow oraz rozwojo-
wi zawodowemu, a takze waznym zadaniom w danym roku, np. pra-
wo zamowien publicznych, wydawanie decyzji administracyjnych.
W 31% urzedow o skierowaniu na szkolenia decyduje ocena okreso-
wa, wskazujgca na konieczno$¢ podnoszenia kwalifikacji pracowni-
kow, a w 26% takze na indywidualny rozwéj zawodowy. Ale jedno-
czesnie 35% badanych urzeddw przy tworzeniu planow szkolen nie
uwzglednia indywidualnego rozwoju, a ponad 10% brakow w kompe-
tencjach. Znaczna ich czgs$¢ zwiazana jest takze ze zmieniajgcymi sie
przepisami, zwlaszcza gdy sg niejednoznacznie interpretowane (po-
nad 91% wskazan). Prawie 67% badanych przez DSC urzedow wy-
mienifo takze oferty zewnetrzne (DSC 2012a, 5.17).

Odsetek szkolonych pracownikéw w ostatnich kilku latach jest bar-
dzo wysoki. Zalezy to wiasnie od zmienno$ci probleméw. Przyktadowo,
w 2009 r. w jednym z urzedéw wojewddzkich przeszkolono okofo pofo-
wy zatrudnionych, w 2010 r. — 95%, aw 2011 . — tylko 47%. Natomiast
w innym z urzgdow wskaznik przeszkolonych przekroczyt nawet 100%,
€0 0znacza, ze chociaz nie przeszkolono wszystkich pracownikow, nie-
ktorzy uczestniczyli w kilku szkoleniach. W ministerstwach, urzedach
centralnych i wojewddzkich przeszkolono w 2011 r. okotfo 25 tys. pra-
cownikow.

Badania potwierdzajg zdecydowany wzrost szkoleri w ostatnich la-
tach jako narzedzia podnoszenia kwalifikacji pracownikow i ich rozwoju
zawodowego. Jeszcze na poczatku lat 90. XX w. szkolenia w administra-
cji nalezaty do rzadkosci. Obecnie naleza do obowiazkow pracownikéw,
co wynika posrednio z zapisow ustawy z 2008 r. Traktowane s ja-
ko stale podnoszenie kwalifikacji, a w wielu urzedach umieszczono je
w regulaminach szkoleri zobowigzujacych do statego podnoszenia
umiejetnosci i kwalifikacji, zgodnie z ustawa o pracownikach urzedéw
parnstwowych.

Gorzej jest natomiast z oceng ich efektywnosci i wykorzystania
szkolen jako czynnika rozwoju zawodowego. Prawie 44% z 279 bada-
nych urzgdow przez DSC nie dokonuje oceny efektywnosci, a niecate
15% prowadzi taka ocene w wyjatkowych sytuacjach. Wskazano tez
na niskg motywacje pracownikéw do udziatu w szkoleniach, gtéwnie
z braku ich powigzania z awansami; tylko okoto 9% urzedéw ma wdro-
zone specjalne programy motywaciji do udziatu w szkoleniach, a 18%
premiuje przy awansach osoby poszerzajace kompetencije w trakcie
szkoler (DSC 2012a: 18).

Z badan oceny efektywnosci szkolen przeprowadzonych w 2010 r.
wsrod pracownikow 45+ wynika, ze uczestnicy szkolen oceniajg je wy-
soko ($rednia 4,79), w tym ich wplyw na mozliwo$¢ usprawnienia pracy
na stanowisku na 4,6. Szkolenia nie wpfynely jednak bezposrednio na
zmiang sytuaciji zawodowej badanych (89% wskazan), ani na wysokos¢
wynagrodzenia (95% wskazari). Wplynely natomiast na wzrost kompe-
tencii (96,4% wskazan), ale tylko okoto 9% uznato, ze szkolenia miaty
kluczowe znaczenie (CBiAR 2011: 30). Najczesciej wykorzystywane sg
umiejgtnosci nabyte na szkoleniach informatycznych (okofo 90%), zarza-
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dzania komunikacja w urzedzie (okofo 96%), dotyczace pracy zespoto-
wej (prawie 95%) oraz umiejgtnos¢ radzenia sobie ze stresem (90%).
Ponad 52% respondentow przyznata, ze nabyte kompetencje przyczynia-
ja sie do wzrostu efektywnosci pracy; podobny odsetek uznaf, ze dzigki
szkoleniom usprawnili prace na stanowisku, a ponad 31% wskazato na
poprawe efektywno$ci komunikaciji w grupie. Mimo zdecydowanej pozy-
tywnej opinii 0 wplywie szkolen na rozne elementy pracy, wigkszo$é
(60%) nie dostrzegtfa, aby szkolenia wpltynely korzystnie na funkcjono-
wanie ich urzedu.

Wediug oceny bytego pracownika jednego z badanych urzedow
wojewddzkich podejscie kierownikow do ocen jest bardzo formalne,
gdyz albo nie majg czasu, albo nie rozumiejg roli ocen w ZZL. Opinig te
potwierdza takze ekspert przeprowadzajgcy szkolenia w tym urzedzie,
ktory wskazuje na trzy zagrozenia sensu ich przeprowadzania. Najwaz-
niejszym, jego zdaniem, jest brak Swiadomosci u oceniajgcych, jaki jest
cel ocen. Na pytanie o cel, uczestnicy szkolenia zawsze odpowiadajg, ze
wynika to z przepiséw. Gdy pytam po co jeszcze, zazwyczaj zapada ci-
Sza, a ja odnosze wrazenie, fakby uczestnicy szukali kolejnej podstawy
prawnej wskazujgcej celowosc oceny — stwierdza ekspert (ltrich-Draba-
rek, Mroczka 2011: 123). Jako drugie zagrozenie wymienia nieadekwat-
ne rozumienie ocen. Wigkszo$¢ oceniajacych i ocenianych koncentruje
sig na wyniku samej oceny (dostateczny, dobry), a nie na jej przyczy-
nach, czyli efektywno$ci pracy i odzwierciedleniu jej zgodnosci z ocze-
kiwaniami pracodawcy oraz przekazaniu pracownikowi sygnatu odno-
$nie do dalszego podejscia do pracy. Jako trzecie zagrozenie wymienia
,<Zawezanie narzedzi rozwoju zawodowego do najbardziej standardo-
wych form, czyli szkolen”, co wigze sie giéwnie z ograniczonymi $rod-
kami na rozwoj zawodowy. Ekspert stwierdza w zwigzku z tym, ze
ograniczony budzet bezwzglednie weryfikuje nasze umiejetnosci zarza-
dzania zasobami, a zasoby to nie tylko finanse, ale takze [...] kreatyw-
nosc i checi (ltrich-Drabarek, Mroczka 2011: 125-126).

Za prowadzenie tzw. szkolen centralnych odpowiedzialna jest KSAP
Proponuje ona m.in. wprowadzenie tzw. trenera wewnetrznego wywo-
dzacego sig z doswiadczonych pracownikow, ktorzy posiadajg umiejet-
nosci przekazywania wiedzy innym i zorganizowanie dla nich studium.
KSAP ocenia krytycznie podejscie urzedéw do szkolen. Jej zdaniem
w szkoleniu uczestnicza te same instytucie, a te, ktore majg niskie kom-
petencje, unikajg ich. Znane jest wysylanie na szkolenie 0sob w zastep-
stwie lub utrudnienia spowodowane powstaniem zalegtosci w zatatwia-
niu spraw u 0s6b szkolonych, ktére trzeba szybko nadrobié. Takie sytu-
acje obnizaja warto$¢ szkolen w opinii pracownikow (Hancewicz 2012).

Przykiady z konkretnych urzedow wojewddzkich wskazuija, ze szko-
lenia dotyczg gtownie: zaméwien publicznych, prawa pracy i ubezpie-
czen spotecznych, zarzadzania roznymi zasobami, komunikacji spotecz-
nej, funduszy strukturalnych, a takze zarzadzania nieruchomosciami,
pomocy spotecznej i informatyki. Z tego wynika, ze szkolenia byly do-
stosowane do zakresu pracy. Udziat w szkoleniach zewnetrznych, nie-
Zwigzanych z obowiazkiem, jest ograniczony do niektdrych pracowni-
kéw. W urzedach tych nie prowadzi sie regularnych badan potrzeb
szkoleniowych. W jednym z urzedow utworzono zespot trenerow we-
wnetrznych; mogli do niego zgfasza¢ sig pracownicy nawet nie-
posiadajacy doswiadczenia w przekazywaniu wiedzy innym. Trenerow
proszono, aby sami zdobywali wiedze, a szkolenie w zakresie warsztatu
trenera przeprowadzafa pracownica z dziatu kadr. Cze$¢ chetnych zre-
zygnowata z tej pracy, gdyz nie zaproponowano za to wynagrodzenia
(Jawor-Joniewicz 2011). W urzgdzie mazowieckim w 2008 r. przeszko-
lono 75% pracownikéw, w 2009 r. — 88%, a w 2010 r. — 79%. Niekto-
rzy pracownicy uczestniczyli w kilku szkoleniach. W urzedzie podlaskim
w 2008 . przeszkolono okoto 47% pracownikéw, w 2009 r. — oko-
fo 55%, a w 2010 r. — 62%.

Rozwoj zawodowy cztonkow korpusu stuzby cywilnej wiaze sie tak-
ze ze stopniami stuzby cywilnej. Moga je uzyskac tylko urzednicy miano-
wani (pierwszy stopien przystuguje automatycznie od dnia mianowania).
Limit mianowan na kazdy rok okresla ustawa budzetowa (w 2012 r. nie
wigcej niz 500 osob). Postgpowanie kwalifikacyjne w sprawie mianowa-
nia przeprowadza KSAP. Jest ono dos¢ trudne, gdyz np. w 2010 r. tylko
okoto 60% uczestnikéw uzyskalo wynik pozytywny, a w 2011 r. ponad
76%, z czego wynika, ze aby zda¢ ten egzamin, trzeba posiada¢ duza
wiedzg. Wyniki egzaminu muszg wigc mobilizowa¢ do zdobywania
i rozszerzania wiedzy, tym bardziej, jesli urzednik chee otrzymywac kolej-
ne stopnie sfuzbowe. Co roku zgtasza sig do postepowania kwalifikacyj-
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nego ponad 1000 pracownikow (w 2011 r. bylo ich 1067). Decyzje
o przyznaniu kolejnego stopnia otrzymato tylko 40% z tej liczby oraz 709
pracownikéw z dwoma kolejnymi pozytywnymi ocenami okresowymi.
Wnika z tego, ze proces rozwoju zawodowego jest w sfuzbie cywilnej
jeszcze bardziej sformalizowany niz cale ZZL. Mobilizuje on jednak do
samodoskonalenia oraz dbania o swoj rozw6j zawodowy. Liczba 0s6b
uzyskujacych wynik pozytywny przekracza jednak znacznie liczbg miano-
wan na dany rok; w 2011 r. bylo to 1348 0sdb wobec 500 mianowan.

Jak wynika z informaciji DSC za 2011 r., na dziewig¢ mozliwych do
osiagnigcia stopni stuzbowych najwigcej urzednikow (okofo 44%) po-
siada obecnie najnizszy stopien pierwszy, 39% — drugi, 14% — trzeci,
2,7% — czwarty oraz kilka 0sob (0,5%) piaty stopien. Brak urzednikow
z pozostalymi stopniami nie wynika z niechgci do ich zdobywania czy
trudnych do osiggnigcia wymagan, lecz ze zbyt krotkiego okresu funk-
cjonowania stuzby cywilnej w Polsce (od 1996 r.).

Rozwoj zawodowy to takze awans stanowiskowy. W administracii
jest on takze bardziej sformalizowany niz w sektorze przedsigbiorstw. Ini-
cjuje go najczgsciej bezposredni przefozony, sktadajac wniosek do dyrek-
tora generalnego, ktory nastepnie podejmuie decyzje o awansie. Wniosek
musi zawiera¢ uzasadnienie, uwzgledniajgce m.in. oceng samodzielnoSci,
kreatywno$ci, zaangazowania i nawigzywac do oceny okresowej. Mozli-
wosci awansowe w roznych urzedach zalezg gtéwnie od rotacji na stano-
wiskach oraz fluktuacji kadr, gdyz nie mozna tworzy¢ nowych stanowisk
tylko dla awansu. W wielu urzgdach trzeba nawet dokonywac redukcii
zatrudnienia, ze wzgledu na powszechng opinig 0 przeroscie zatrudnie-
nia w administracji. Przykladowo, w urzedzie mazowieckim mozliwosci
awansu na wyzsze stanowisko s3 minimaine. W 2009 r. awansowato
5 0s0b, co stanowito 0,37% og6fu zatrudnionych, a w 2010 r. — 4 osoby
(0,27%). Natomiast w urzgdzie podlaskim w ostatnich 3 latach awanso-
wato okoto 15% pracownikéw (Czajka 2012: 215-216).

Rowniez w urzedach skarbowych przewazajg tradycyjne formy
szkolen, ale pofowa urzedéw nie ma planéw szkolen, a 35% nie bada
potrzeb szkoleniowych pracownikow. O zakresie szkoleri decydujg naj-
czesciej: zmiana przepisow, zmiana zakresu czynnosci spowodowana
przemieszczeniami, awansowanie, a takze oferta firm szkoleniowych.
Natomiast tylko niecate 15% urzedow skarbowych posiada indywidual-
ne plany rozwoju zawodowego oraz okofo 9% planowanie sukcesji,
czyli program rozwoju (Kalinski 2011). Rézne grupy pracownikow bar-
dzo roznie oceniy zaspokajanie swoich potrzeb szkoleniowych. Wsrod
kadry kierowniczej i stanowisk samodzielnych tylko niecate 3% ocenifo
je na poziomie niedostatecznym. Znacznie gorzej ocenili je specjalisci
(20% ocen negatywnych) i stanowiska wspomagajace (ponad 32%),
a wiec prawdopodobnie grupy, ktorym te szkolenia byly najbardzie]
potrzebne.

W wigkszo$ci urzed6w nie ocenia sig szkolen. Nie bada si¢ tez po-
ziomu zadowolenia pracownikow z ich rozwoju zawodowego w admini-
stracji rzadowej ani ich oczekiwan. Z badan w 2005 r. w urzedach wyni-
ka, ze rozw6j zawodowy dla 64% pracownikow ma bardzo duzy lub ra-
czej duzy wplyw na zaangazowanie w pracy, natomiast dla 15% wigksze
mozliwo$ci rozwoju sa czynnikiem najbardziej motywujgcym. Zdaniem
ministerstw oczekiwania pracownikow w zakresie rozwoju zawodowego
sq zaspokajane, m.in. przez mozliwosci udzialu w roznych szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje.

PODSUMOWANIE

Urzedy miaty zgodnie ze znowelizowang w 2008 r. ustawg 0 stuzbie
cywilnej opracowaé programy indywidualnego rozwoju zawodowego.
Wigkszos¢ nie zrobita tego, czekajac na pomoc ze strony DSC, co spo-
wodowato ponad 4-letnie op6znienie. Nie mozna wigc jeszcze oceniac,
jakie beda efekty wdrozenia programoéw rozwoju zawodowego. Z przgd-
stawionych procedur rozwoju wynika, ze przygotowanie programow
bedzie bardzo pracochionne, gtéwnie dla bezposrednich przetozony_ch,
ktorzy musza co dwa lata tworzy¢ program dia kazdego pracownlkg'.
Moze to wptyna¢ niekorzystnie na jako$¢ tych programow i sprowadzi¢
rozw6j zawodowy do formalnego wyznaczania zadar w ramach zakresu
czynnosci i proponowaniu szkole wspomagajacych te zadania, a nie
rozwijajacych kompetencije. Lt

Badania IPiSS z 2011 r. potwierdzaja, ze szkolenia koncentruja Sig
na biezacych problemach urzedow; najwigcej dotyczy zmian przepisow
oraz procedur w biezacym wykonywaniu zadar, a nie poszerzania i po-
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glebiania wiedzy i kompetencji (Czajka 2012: 212-213). Szkolenia nie
spefniajg wigc wszystkich zatozer zwigzanych z rozwojem zawodowym
pracownikow i podnoszeniem ich kwalifikacji. Nalezy mie¢ nadzieje, ze
zaproponowany przez DSC arkusz oceny efektywnos$ci szkolen zmobili-
zuje urzedy do wigkszego zainteresowania sie szkoleniami.

Informacije zawarte w artykule potwierdzaja pasywne podejscie do
rozwoju zawodowego podyktowane, tak jak inne dziafania, konieczno-
$cig przestrzegania przepisow, a nie przekonaniem, e programy roz-
woju korzystnie wplyng na realizowane funkcje urzedu. Dlatego w ad-
ministracji nie ma specjalnego promowania talentéw wediug zasad
opisywanych w literaturze. Nie wynika ono takze z koncepcji indywidu-
alnego rozwoju. Mimo iz takich programéw nie ma, badane przez auto-
raw 2011 r. urzedy uwazaja, ze promuja talenty przez system awansow
i szkoler. Pracownicy utalentowani sg dostrzegani i wykorzystywani.
Poniewaz dominujg przyzwyczajenia do tradycyjnego administrowania
kadrami, nie wykonuje si¢ analiz i monitoringu tych procesow, zwiasz-
cza szkolen. Jesli podejscie do ZZL w administraciji rzadowej nie ulegnie
zmianie, programy indywidualnego rozwoju takze nie zostang wiasci-
wie wykorzystane.

Badania IPiSS z 2011 r. nad ZZL w administracji rzadowej wskazujg
tez na brak wzajemnych powiazar migdzy indywidualnymi planami roz-
woju zawodowego a innymi elementami procesu kadrowego. W po-
szczegolnych urzedach administracii rzadowej brak jest kompleksowe-
go podejscia do rozwoju kapitatu ludzkiego, ktdry posiadajg pracownicy.
Kazde usprawnianie funkcjonowania urzedéw czy wprowadzanie no-
wych rozwiazan jest uzaleznione w duzym stopniu od przekonania 0sob
odpowiedzialnych za sprawy kadrowe lub nadzorujacych urzad do
zmian, a takze od ich wiedzy na dany temat, uporu i zaangazowania.

! Ustawa z 18 grudnia 1999 r. o stuzbie cywilnej (DzU nr 49, poz. 483).

2 Sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej i reali-
zacji zadan tej stuzby w 2010 r. (marzec 2011), www.kprm.dsc.gov.pl
[dostep 2.02.2014].

3 Ustawa z 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (DzU nr 227, poz. 1505).

4 Rozporzadzenie Ministra Rozwoju Regionalnego z 30 stycznia 2006 .
zmieniajace rozporzadzenie w sprawie przyjecia uzupetnienia SPO Roz-
woj Zasobow Ludzkich 2004-2006 (DzU nr 29, poz. 206).

5 Kompetencje sg rozumiane jako dyspozycje w zakresie wiedzy, umie-
jetnosci i postaw, pozwalajace realizowa¢ zadania na odpowiednim
poziomie (Filipowicz 2004).

6 Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministréw z 6 pazdziernika 2010 .
w sprawie szczegofowych warunkéw organizowania i prowadzenia
szkoler w stuzbie cywilnej (DzU nr 190, poz. 1274).

7 Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministrow z 24 stycznia 2007 r. w spra-
wie sposobu przeprowadzania postgpowania kwalifikacyjnego w stuzbie
cywilnej (DzU nr 13, poz. 82).

8 Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministréw z 16 grudnia 2009 r. w sprawie
sposobu przeprowadzania postgpowania kwalifikacyjnego w sfuzbie
cywilnej (DzU nr 218, poz. 1695).

9 Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministrow z 15 czerwca 2009 r. w spra-
wie szczegtowych warunkow i sposobu dokonywania pierwszej oceny
w stuzbie cywilnej (DzU nr 94, poz. 772).
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ZAWODY PRAWNICZE

W OBOWIAZUJACYCH REGULACJACH PRAWNYCH

WSTEP

W polskim systemie prawnym zawarto liczne regulacje dotyczace
wymagan formalnych wykonywania réznych zawodow prawniczych.
Proces edukaciji akademickiej takze uwzglednia te wymagania formaine.
Do ich wykonywania jest wymagane wyksztalcenie wyzsze prawnicze,
ktore jest realizowane na podstawie ustawodastwa dotyczacego szkol-
nictwa wyzszego'. Realizacja przez Polske Deklaracji Boloniskiej? dopro-
wadzita do podziatu jednolitych studiow magisterskich na studia | i Il
stopnia. W efekcie reformy, zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 13 czerwca 2006 r. w sprawie nazw kierun-
kow studiow®, wprowadzono zasade, iz wszystkie kierunki studiow beda
prowadzone jako studia | i Il stopnia. W § 2 tego rozporzadzenia zawarto
enumeratywny katalog kierunkow, ktore zostaly wylaczone z powyzszej
zasady. Wsrdd nich znajduje sie prawo, ktore obligatoryjnie prowadzone
jest w formie jednolitych studiow magisterskich. Na podstawie polskiego
porzadku prawnego daje si¢ wyodrebni¢ nastepujace zawody prawnicze.

ADWOKAT | RADCA PRAWNY
Ustawowe definicje adwokata i radcy prawnego s tozsame.

Zgodnie z art. 6 ustawy z 1982 r. o radcach prawnych* oraz art. 4
ustawy z 1982 r. — Prawo o adwokaturze’ zawdd adwokata/radcy
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prawnego polega na Swiadczeniu pomocy prawnej, a w szczegoino-
Sci na udzielaniu porad prawnych, sporzadzaniu opinii prawnych,
opracowywaniu projektow aktow prawnych oraz wystepowaniu przed
sgdami i urzedami.

Definicje te s zbiezne, gdyz w praktyce bardzo czgsto praca
adwokata i radcy prawnego nie rozni sie znaczaco. Mimo to nalezy
przedstawic cechy szczegoine, pozwalajace odrozni¢ zawod adwo-
kata od radcy prawnego. Zawodow adwokata oraz radcy prawnego
nie mozna zrownywac, gdyz naleza one do odrgbnych samorzadow
zawodowych oraz posiadaja odrgbne zasady etyki zawodowej, kto-
rych ztamanie moze grozi¢ nawet zakazem wykonywania zawodu.
Zawody te wykonywane sg na podstawie roznych ustaw: ustawa
z dnia 26 maja 1982 r. — Prawo 0 adwokaturze oraz ustawa z dnia
6 lipca 1982 r. o radcach prawnych. Ponadto w obecnym stanie
prawnym radca prawny nie moze by¢ obrofica w postepowaniu kar-
nym, natomiast w przeciwienstwie do adwokata — moze pozostawac
w stosunku pracy®. Pomimo opisanych roznic, przestanki konieczne
do wpisania na liste adwokatow/radcow prawnych sg bardzo podob-
ne, dlatego zostang one przedstawione razem. Nalezy przy tym pa-
migtac, iz spefnienie warunkéw do wpisania na liste radcow praw-
nych nie oznacza spefnienia przestanek zwigzanych z wpisaniem na
liste adwokatow’.
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Zgodnie z art. 65 ustawy z 1982 r. Prawo o adwokaturze oraz od-
powiednio art. 24 ustawy z 1982 r. o radcach prawnych na liste
adwokatow/radcow prawnych moze by¢ wpisany ten, kto:

1) jest nieskazitelnego charakteru i swym dotychczasowym zacho-
waniem daje rekojmig prawidiowego wykonywania zawodu®:

2) korzysta w petni z praw publicznych oraz ma peing zdolnos¢ do
czynno$ci prawnych;

3) ukoriczyt wyzsze studia prawnicze w Rzeczypospolitej Polskiej
i uzyskaf tytut magistra lub zagraniczne studia prawnicze uznane w Rze-
czypospolitej Polskiej;

4) odbyt w Rzeczypospolitej Polskiej aplikacje adwokacka/rad-
cowska i ztozyt egzamin adwokacki/radcowski.

Wymag odbycia aplikacji adwokackiej/radcowskiej oraz zlozenia
egzaminu adwokackiego/radcowskiego nie dotyczy:

1) profesoréw i doktorow habilitowanych nauk prawnych;

2) 0s0b, ktore przez okres co najmniej 3 lat zajmowaly stanowisko
radcy lub starszego radcy Prokuratorii Generalnej Skarbu Panstwa albo
wykonywaly zawod komornika;

3) 0s6b, ktore zajmowaly stanowisko sedziego, prokuratora lub
wykonywaly zawdd radcy prawnego/adwokata albo notariusza®;

4) 0s6b, ktore zdaly egzamin sedziowski lub prokuratorski po dniu
1 stycznia 1991 r. lub egzamin notarialny po dniu 22 kwietnia 1991 r.
oraz w okresie 5 lat przed ztozeniem wniosku o wpis na liste adwokatow,
facznie przez okres co najmniej 3 lat:

a) zajmowaly stanowisko asesora sadowego, asesora prokurator-
skiego, referendarza sadowego, starszego referendarza sadowego,
aplikanta sagdowego, aplikanta prokuratorskiego, asystenta prokuratora,
asystenta sedziego lub byly zatrudnione w Sadzie Najwyzszym, Try-
bunale Konstytucyjnym lub w migdzynarodowym organie sadowym,
w szczegdlnosci w Trybunale Sprawiedliwosci Unii Europejskiej lub
Europejskim Trybunale Praw Cztowieka i wykonywaly zadania odpowia-
dajace czynno$ciom asystenta sedziego lub

b) wykonywaly na podstawie umowy o praceg lub umowy cywil-
noprawnej wymagajace wiedzy prawniczej czynno$ci bezpoSrednio
zwigzane ze $wiadczeniem pomocy prawnej przez adwokata lub radceg
prawnego w kancelarii adwokackiej, zespole adwokackim, spotce cy-
wilnej, jawnej, partnerskiej, komandytowej lub komandytowo-akcyjnej
lub

¢) byly zatrudnione w urzedach organéw wiadzy publicznej lub
w panstwowych jednostkach organizacyjnych i wykonywaly wymagaja-
ce wiedzy prawniczej czynno$ci bezposrednio zwiazane z tworzeniem
projektow ustaw, rozporzadzen lub aktow prawa migjscowego;

5) 0s0b, ktore posiadaja stopien naukowy doktora nauk prawnych
oraz w okresie 5 lat przed zlozeniem wniosku o wpis na listg adwokatow/
radcow prawnych, tgcznie przez okres co najmniej 3 lat:

a) zajmowaly stanowisko referendarza sadowego, starszego refe-
rendarza sadowego, aplikanta sadowego, aplikanta prokuratorskiego,
asystenta sedziego, asystenta prokuratora lub

b) wykonywaly wymagajace wiedzy prawniczej czynno$ci bezpo-
$rednio zwigzane ze $wiadczeniem pomocy prawnej przez adwokata
lub radce prawnego na podstawie umowy o pracg lub umowy cywilno-
prawnej w kancelarii adwokackiej, zespole adwokackim, spotce cywil-
nej, jawnej, partnerskiej, komandytowej lub komandytowo-akcyjnej',
lub

¢) byly zatrudnione w urzedach organdw wiadzy publicznej lub w par-
stwowych jednostkach organizacyjnych i wykonywaly wymagajace wie-
dzy prawniczej czynnosci bezposrednio zwiazane z tworzeniem projek-
tow ustaw, rozporzadzen lub aktow prawa miejscowego. ;

Kolejna kategorie stanowia osoby, ktre zwolnione s3 wylacznie
z obowigzku odbycia aplikacji adwokackiej/radcowskiej. 53 to:

1) doktorzy nauk prawnych; i

2) osoby, ktore przez okres co najmniej 4 lat w okresie nie dtu;-
szym niz 6 lat przed ztozeniem wniosku o dopuszczenie do egzami-
nu byty zatrudnione na stanowisku referendarza sadowego, starszego
referendarza sadowego, asystenta prokuratora, asystenta sedziego lub
byly zatrudnione w Sadzie Najwyzszym, Trybunale Konstytucyjnym lub
w migdzynarodowym organie sadowym, w szczegolnosci w Trybuna-
le Sprawiedliwosci Unii Europejskiej lub Europejskim Trybunale Praw
Czlowieka i wykonywaly zadania odpowiadajace czynnosciom asy-
stenta sedziego;
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3) osoby, ktre po ukoriczeniu wyzszych studiow prawniczych przez
okres co najmniej 4 lat w okresie nie dtuzszym niz 6 lat przed ztozeniem
whniosku o dopuszczenie do egzaminu wykonywaly na podstawie umo-
wy 0 pracg lub umowy cywilnoprawnej wymagajace wiedzy prawniczej
czynno$ci bezposrednio zwigzane ze $wiadczeniem pomocy prawnej
przez adwokata lub radce prawnego w kancelarii adwokackiej, zespole
adwokackim, spoice cywilnej, jawnej, partnerskiej, komandytowej lub
komandytowo-akcyjnej;

4) osoby, ktére po ukoriczeniu wyzszych studiéw prawniczych
przez okres co najmniej 4 lat w okresie nie diuzszym niz 6 lat przed
zlozeniem wniosku o dopuszczenie do egzaminu byly zatrudnione
w urzedach organdw wiadzy publicznej i wykonywaly wymagajace wie-
dzy prawniczej czynnosci bezposrednio zwigzane ze $wiadczeniem po-
mocy prawnej na rzecz tych urzedow;

5) osoby, ktdre po ukoriczeniu aplikacji legislacyjnej przez okres co
najmniej 4 lat w okresie nie dfuzszym niz 6 lat przed ztozeniem wniosku
0 dopuszczenie do egzaminu byly zatrudnione w urzedach organdw
wiadzy publicznej lub w panstwowych jednostkach organizacyjnych
i wykonywaty wymagajace wiedzy prawniczej czynnosci bezposrednio
zwigzane z tworzeniem projektow ustaw, rozporzadzen lub aktow prawa
miejscowego;

6) osoby, ktdre zdaty egzamin sedziowski, prokuratorski, notarialny
lub komorniczy;

7) osoby, ktdre zajmuijg stanowisko radcy lub starszego radcy Pro-
kuratorii Generalnej Skarbu Paristwa.

Konstatujac, zawdd adwokata/radcy prawnego moze wykonywac
osoba, ktdra jest nieskazitelnego charakteru, posiada pefni¢ praw pu-
blicznych, uzyskata tytut magistra nauk prawnych oraz odbyta egzamin
adwokacki/radcowski i ztozyta egzamin adwokacki/radcowski.

Ponadto ustawodawca zdecydowat si¢ na wprowadzenie zwolnien
dotyczacych ostatniej przestanki, tj. odbycia aplikacji adwokackiej/rad-
cowskiej lub ztozenia egzminu adwokackiego/radcowskiego. Zwolnienia
te zaleza od dotychczas zajmowanego stanowiska oraz doSwiadczenia
osoby ubiegajacej sie 0 wpis na liste adwokatow/radcow prawnych.
Nalezg do nich w szczegdlnosci profesorowie oraz doktorzy nauk praw-
nych, pracownicy Trybunalu Konstytucyjnego, Sadu Najwyzszego, Pro-
kuratorii Generalnej itd.

Nowelizacja z dnia 13 czerwca 2013 r."" zmienita przepisy m.in.
ustawy Prawo o adwokaturze oraz ustawy o radcach prawnych, wpro-
wadzajac mozliwos$¢ zlozenia egzaminu adwokackiego/radcowskiego
bez odbycia aplikacji przez osoby, ktére w ciggu 6 ostatnich lat pra-
cowaly w kancelarii adwokackiej/radcowskiej na podstawie umowy
0 prace lub umowy cywilnoprawnej przez okres co najmniej 4 lat
i bezposrednio wykonywaly czynnosci zwigzane z $wiadczeniem usfug
prawnych.

Kazdorazowo uchwalg o wpisaniu kandydata na liste adwokatow
podejmuje Okregowa Rada Adwokacka, co potwierdza wyrok Wojewddz-
kiego Sadu Administracyjnego w Warszawie z dnia 3 marca 2010 r.: za-
réwno organy samorzadu adwokackiego, rozstrzygajac sprawe wniosku
0 dokonanie wpisu na liste adwokatow, jak i Minister Sprawiedliwosci,
kontrolujac uchwaly tych organéw podjete we wskazanym zakresie, sq
uprawnieni do dokonania samodzielnej oceny w oparciu 0 zebrany
w sprawie material dowodowy, czy ubiegajacy sie 0 wpis kandydat do
zawodu adwokata speinia wszystkie przeslanki z art. 65 pkt 1 Prawa
0 adwokaturze, w tym, czy jest on nieskazitelnego charakteru i swym
dotychczasowym zachowaniem daje rekojmie prawidfowego wykony-
wania zawodu adwokata'.

Wediug danych z Krajowego Rejestru Adwokatow i Aplikantow Ad-
wokackich w Polsce jest 12 561 adwokatéw czynnych zawodowo oraz
6799 aplikantéw adwokackich.

SEDZIA

Sedzia powolywany jest przez Prezydenta RP, na wniosek Krajowej
Rady Sadownictwa. Zgodnie z art. 61 ustawy z dnia 27 lipca 2001 r. -
Prawo o ustroju sadow powszechnych' na stanowisko sgdziego sa-
du rejonowego moze by¢ powotany ten, kto:

1) posiada obywatelstwo polskie i korzysta z petni praw cywilnych
i obywatelskich;

2) jest nieskazitelnego charakteru™;
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3) ukonczyt wyzsze studia prawnicze w Rzeczypospolitej Polskiej
i uzyskat tytut zawodowy magistra lub zagraniczne studia prawnicze
uznane w Rzeczypospolitej Polskiej;

4) jest zdolny, ze wzgledu na stan zdrowia, do pefnienia obowigz-
kow sedziego;

5) ukonczyt 29 lat;

6) zlozyt egzamin sedziowski lub prokuratorski;

7) ukoniczyt aplikacje sedziowska w Krajowej Szkole Sadownictwa
i Prokuratury lub pracowaf w charakterze asesora prokuratorskiego — co
najmniej przez trzy lata przed wystapieniem o powotanie na stanowisko
sedziego.

Nalezy przy tym zaznaczy¢, iz s to wymagania minimaine, bo-
wiem ich spefnienie nie gwarantuje osobie ubiegajacej si¢ o stanowi-
sko sedziego powolania na to stanowisko. Ponadto poddanie 0S0b
ubiegajacych sig o stanowisko seaziego sadu okregowego surowszym
wymaganiom od przewidzianych dla kandydatow na stanowisko Sg-
aziego okregowego, na przyklad w zakresie stazu pracy, nie 0znacza,
Ze kandydaci na stanowisko sedziego sadu rejonowego, ktorzy rowno-
czesnie spefniajg wymagania dla objecia stanowiska sedziego sgdu
okregowego, majg automatycznie wyzsze kwalifikacje i wieksza przy-
datnos¢ w poréwnaniu z kandydatami, ktérzy spefniaja wylacznie wa-
runki do powofania na stanowisko sedziego saau rejonowego. W kon-
sekwencji adwokat, ktéry wykonywat zawdd przez co najmniej Szes¢
lat, nie korzysta z domniemania wyzszych kwalifikacji w porownaniu
Z asystentem sedziego, ktory spefnia przestanki do powofania stanowi-
sko sedziego sadu rejonowego™. Potwierdza to uchwata Sadu Najwyz-
szego z dnia 7 lutego 2002 r., zgodnie z kt6ra: wymagania stawiane
sedziemu (art. 61 § 1 pkt 2, art. 82 § 1 2 u.5.p.) 53 wyjatkowo wy-
Sokie i obejmuja réwniez zachowania nie wynikajgce bezposrednio
Z czynnosci stuzbowych's.

Wymoég ukonczenia aplikacji sedziowskiej oraz ztozenia egzaminu
sedziowskiego nie dotyczy 0s6b, ktére przed powotaniem:

1) zajmowaly stanowisko sedziego sadu administracyjnego lub sg-
du wojskowego;

2) zajmowaly stanowisko prokuratora;

3) pracowaly w polskiej szkole wyzszej, w Polskiej Akademii Nauk,
w instytucie badawczym lub innej placéwce naukowej i majg tytut nauko-
wy profesora albo stopiert naukowy doktora habilitowanego nauk praw-
nych;

4) wykonywaly zawod adwokata, radcy prawnego lub notariusza —
€0 najmniej przez trzy lata;

5) zajmowaly stanowisko prezesa, wiceprezesa, starszego radcy lub
radcy w Prokuratorii Generalnej Skarbu Panstwa — co najmniej przez trzy
lata.

Wymag ukoriczenia aplikacji sgdziowskiej lub 3-letniego do$wiad-
czenia na stanowisku asesora prokuratorskiego nie dotyczy:

1) 0s6b, ktdre ukoriczyly aplikacje 0gdlng prowadzong przez Krajo-
wa Szkote Sadownictwa i Prokuratury, aplikacje notarialng, adwokacka
lub radcowska i ztozyty odpowiedni egzamin oraz przez okres co naj-
mniej pieciu lat byly zatrudnione na stanowisku referendarza sagdowego
w pefnym wymiarze czasu pracy.

2) ukoriczyly aplikacje 0gélng prowadzong przez Krajowg Szkote
Sadownictwa i Prokuratury, aplikacje notarialng, adwokackg lub rad-
cowska i ztozyty odpowiedni egzamin oraz przez okres co najmniej pig-
ciu lat byly zatrudnione na stanowisku asystenta sedziego w pefnym
wymiarze czasu pracy albo

3) przez okres co najmniej szesciu lat byly zatrudnione na stanowi-
sku asystenta sedziego w petnym wymiarze czasu pracy.

Na stanowisko sedziego sadu rejonowego moze rowniez by¢ powo-
fana osoba, ktéra zajmowafa stanowisko asesora prokuratorskiego
przez okres co najmniej trzech lat lub jedno ze stanowisk (prokuratora,
pracownika w polskiej szkole wyzszej, w Polskiej Akademii Nauk, w in-
stytucie badawczym lub innej placowce naukowej i ma tytut naukowy
profesora albo stopien naukowy doktora habilitowanego nauk praw-
nych) lub wykonywata zawdd adwokata, radcy prawnego lub notariusza
— przez co najmniej trzy lata.

Powaga oraz niezawisto$¢ sedziowska powoduje szczegdine wy-
mogi dotyczace nieskazitelnego charakteru sedziego. Potwierdzajg to
wyroki sagdow, zgodnie z ktérymi: popefnienie przez seaziego umysine-
go przestepstwa, bedgce wyrazem razacego lekcewazenia porzgdku
prawnego skutkuje utratg kwalifikacji do sprawowania urzedu sedziego,
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niezaleznie od oceny jego wczesniejszej sfuzby'’. Natomiast sedzia
nagminnie dopuszczajacy si¢ razacych naruszen obowiazkéw stuz-
bowych, ktérych nalezyte wykonywanie ma zasadnicze znaczenie cla
zachowania dobra i powagi wymiaru sprawiedliwosci, traci przymiot
 nieskazitelno$ci” charakteru i musi liczy¢ sig — biorac w szczegolnosci
pod uwage stopier zawinienia oraz spofecznej szkodliwosci dokona-
nych czynéw — z najsurowsza kar ztozenia z urzgdu'®.

ASYSTENT SEDZIEGO

Przepisy dotyczace zawodu asystenta sedziego uregulowane sa
w ustawie o ustroju sadow powszechnych. Zgodnie z nimi asystent se-
dziego wykonuije czynnosci zmierzajace do przygotowania spraw sgdo-
wych do rozpoznania oraz czynno$ci z zakresu dziafalnosci administra-
cyjnej sadow. Kandydat na stanowisko asystenta sgdziego musi:

1) posiada¢ obywatelstwo Rzeczypospolitej Polskiej i korzysta¢
z petni praw cywilnych i obywatelskich;

2) by¢ nieskazitelnego charakteru,

3) ukonczy¢ wyzsze studia prawnicze w Polsce i uzyskac tytut ma-
gistra lub zagraniczne uznane w Polsce;

4) mie¢ ukonczone 24 lata.

Nabor na stanowisko asystenta sedziego odbywa si¢ w drodze
konkursu organizowanego przez wiasciwego prezesa sadu.

REFERENDARZ SADOWY

Instytucja referendarza sadowego zostafa uregulowana w ustawie
o ustroju sagdow powszechnych. Referendarz sadowy jest urzednikiem
sadowym wyposazonym w prawo wykonywania czynnosci z zakresu
ochrony prawnej, ktory, dziatajac w zakresie swoich kompetenciji, wyko-
nuje czynno$ci sadow'®. Zgodnie z ustawg o ustroju sadow powszech-
nych na stanowisko referendarza sagdowego moze by¢ mianowany ten,
kto:

1) posiada obywatelstwo polskie i korzysta z petni praw cywilnych
i obywatelskich;

2) jest nieskazitelnego charakteru;

3) ukonczyt wyzsze studia prawnicze w Polsce i uzyskat tytut magi-
stra prawa lub zagraniczne uznane w Polsce;

4) ukoniczyf 24 lata;

5) ukonczy! aplikacje ogéing prowadzong przez Krajowa Szkofg
Sadownictwa i Prokuratury lub zdat egzamin sedziowski, prokuratorski,
notarialny, adwokacki lub radcowski.

Referendarz sadowy, podobnie jak asystent sedziego — wybierany
jest w drodze konkursu organizowanego przez wiasciwego prezesa
sgdu. Po 10 latach pracy refendarz sadowy moze zosta¢ mianowany
starszym referendarzem sadowym.

KURATOR SADOWY

Artykut 1 ustawy z dnia 27 lipca 2001 r. o kuratorach sgdowych?
stanowi, iz kuratorzy sadowi realizujg okreslone przez prawo zadania
0 charakterze wychowawczo-resocjalizacyjnym, diagnostycznym, pro-
filaktycznym i kontrolnym zwigzane z wykonywaniem orzeczen sadu.
W praktyce praca kuratora sgdowego w duzej mierze opiera sig na pracy
w terenie. Kurator sgdowy zobowiazany jest do przeprowadzania wy-
wiadow Srodowiskowych oraz wspéipracy z instytucjami publicznymi.
Zawod kuratora dzieli sig na kuratora sadowego oraz spotecznego.

Kuratorem zawodowym zgodnie z art. 5 ustawy o kuratorach sado-
wych moze by¢ mianowany ten, kto:

1) posiada obywatelstwo polskie i korzysta z petni praw cywilnych
i obywatelskich,

2) jest nieskazitelnego charakteru?!,

3) jest zdolny ze wzgledu na stan zdrowia do petnienia obowiaz-
kow kuratora zawodowego,

4) ukonczyt wyzsze studia magisterskie z zakresu nauk pedagogicz-
no-psychologicznych, socjologicznych lub prawnych albo inne wyzsze
studia magisterskie i studia podyplomowe z zakresu nauk pedagogicz-
no-psychologicznych, socjologicznych lub prawnych,

5) odbyt aplikacje kuratorska,

6) zdat egzamin kuratorski.
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W szczegolnie uzasadnionych wypadkach minister sprawiedliwo-
éci. na wniosek prezesa sadu okrggowego, moze zwolni¢ z obowiazku
odbycia aplikacji kuratorskiej i zlozenia egzaminu kuratorskiego.

Wymogi stawiane przed kuratorem spofecznym sg mniej wymaga-
jace. Zgodnie z art. 84 ustawy o kuratorach sadowych kuratorem spo-
lecznym moze zostac 0soba, ktora:

1) posiada obywatelstwo polskie i korzysta z peini praw cywilnych
i obywatelskich,

2) jest nieskazitelnego charakteru,

3) jest zdolna ze wzgledu na stan zdrowia do petnienia obowigz-
kow kuratora zawodowego,

4) posiada co najmniej wyksztaicenie srednie i doswiadczenie w pro-
wadzeniu dziatalnosci resocjalizacyjnej, opiekuniczej lub wychowawczej,

5) ztozyta informacig z Krajowego Rejestru Karnego, ktdra jego do-

tyczy.

PROKURATOR

Zadaniem prokuratury jest strzezenie praworzadnosci oraz czuwa-
nie nad $ciganiem przestgpstw. Podstawg prawng jest ustawa z dnia
20 czerwca 1985 r. 0 prokuraturze®. Prokuratorem moze zostac osoba,
ktora:

1) posiada obywatelstwo polskie i korzysta z petni praw cywilnych
i obywatelskich;

2) jest nieskazitelnego charakteru®;

3) ukoriczyta wyzsze studia prawnicze w Polsce i uzyskafa tytuf
magistra lub zagraniczne uznane w Polsce;

4) jest zdolna, ze wzgledu na stan zdrowia, do pefnienia obowiaz-
kow prokuratora®,

5) ukoniczyta 26 lat;

6) zlozyta egzamin prokuratorski lub sgdziowski;

7) pracowata w charakterze asesora prokuratorskiego lub sadowe-
go co najmniej rok albo odbyta w wojskowych jednostkach organiza-
cyjnych prokuratury okres sfuzby przewidziany w przepisach o stuzbie
wojskowej zofnierzy zawodowych (nie dotyczy notariusza).

Wymogi okreslone w punktach 6 i 7 nie dotycza:

1) 0s6b, ktore pracowaly w polskiej szkole wyzszej, w Polskiej
Akademii Nauk, w instytucie badawczym lub innej placowce naukowe
i maja tytut naukowy profesora albo stopiefi naukowy doktora habilito-
wanego nauk prawnych;

2) sedziow;

3) adwokatow, radcow prawnych oraz prezesa, wiceprezesa, star-
szych radcow lub radcéw Prokuratorii Generalnej Skarbu Paristwa, kto-
rzy wykonywali ten zawod lub zajmowali takie stanowisko przez co
najmniej trzy lata.

NOTARIUSZ

Kwestie zwigzane z wykonywaniem zawodu notariusza okreslone
zostaly w ustawie z dnia 14 lutego 1991 r. — Prawo 0 notariacie?. Zgod-
nie z art. 1 ustawy notariusz jest powotany do dokonywania czynnosci
w formie aktu notarialnego (czynnosci notarialnych).

Zawod notariusza moze wykonywac osoba, ktora:

1) posiada obywatelstwo polskie lub obywatelstwo innego pan-
stwa, jezeli ustawa tak stanowi;

2) korzysta w peini z praw publicznych i ma peina zdolno$¢ do
czynnosci prawnych;

3) jest nieskazitelnego charakteru i daje rekojmie prawidiowego
wykonywania zawodu notariusza®; :

4) ukonczy! wyzsze studia prawnicze w Rzeczypospolitej Polskie]
i uzyskat tytul magistra lub zagraniczne studia prawnicze uznane
w Rzeczypospolitej Polskiej;

5) odby! aplikacje notarialng w Rzeczypospolitej Polskiej;

6) zlozyt egzamin notarialny w Rzeczypospolitej Polskiej;

7) ukoriczyt 26 lat.

Z wymogu odbycia aplikacii i ztozenia egzaminu notarialnego zwol-
nione s3 osoby, ktore:

1) uzyskaly tytut naukowy profesora lub stopien naukowy doktora
habilitowanego nauk prawnych;

2) zajmowaly stanowisko sgdziego lub prokuratora;
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3) wykonywaly zawod adwokata lub radcy prawnego przez okres
€0 najmniej 3 lat?’;

4) zajmowaly stanowisko radcy Iub starszego radcy Prokuratorii
Generalnej Skarbu Paristwa przez okres co najmniej 3 lat?.

Natomiast do egzaminu notarialnego bez odbycia aplikacji mogg
przystapi¢ osoby, ktdre:

1) posiadajg stopien naukowy doktora nauk prawnych;

2) przez okres co najmniej 4 lat w okresie nie diuzszym niz 6 lat
przed ziozeniem wniosku o dopuszczenie do egzaminu byly zatrudnione
na stanowisku referendarza sadowego, starszego referendarza sadowe-
go, asystenta prokuratora, asystenta sedziego lub byly zatrudnione
w Sadzie Najwyzszym lub w Trybunale Konstytucyjnym i wykonywaly
zadania odpowiadajace czynno$ciom asystenta sgdziego;

3) po ukonczeniu wyzszych studiow prawniczych przez okres co
najmniej 4 lat w okresie nie dfuzszym niz 6 lat przed zlozeniem wniosku
o dopuszczenie do egzaminu wykonywaly na podstawie umowy 0 pracg
lub umowy cywilnoprawnej wymagajace wiedzy prawniczej czynnosSci
bezpo$rednio zwigzane z czynnosciami wykonywanymi przez notariu-
sza w kancelarii notarialnej;

4) po ukonczeniu wyzszych studiéw prawniczych przez okres co
najmniej 4 lat w okresie nie dfuzszym niz 6 lat przed zlozeniem wniosku
o dopuszczenie do egzaminu byly zatrudnione w urzgdach organéw
wiadzy publicznej i wykonywaly wymagajace wiedzy prawniczej czyn-
nosci bezposrednio zwigzane ze $wiadczeniem pomocy prawnej na
rzecz tych urzedow;

5) po ukoriczeniu aplikacii legislacyjnej przez okres co najmniej 4 lat
w okresie nie diuzszym niz 6 lat przed zlozeniem wniosku o dopuszcze-
nie do egzaminu byly zatrudnione w urzedach organéw wiadzy publicz-
nej lub w panstwowych jednostkach organizacyjnych i wykonywaty wy-
magajace wiedzy prawniczej czynnosci bezposrednio zwigzane z two-
rzeniem projektow ustaw, rozporzadzen lub aktow prawa miejscowego;

6) zajmuja stanowisko radcy lub starszego radcy Prokuratorii Gene-
ralnej Skarbu Paristwa;

7) zdaly egzamin sedziowski, prokuratorski, adwokacki, radcowski
lub komorniczy;

8) przez okres co najmniej 4 lat w okresie nie diuzszym niz
6 lat przed zlozeniem wniosku o dopuszczenie do egzaminu byly zatrud-
nione w migdzynarodowym organie sadowym, w szczegolnosci w Try-
bunale Sprawiedliwosci Unii Europejskiej lub Europejskim Trybunale
Praw Czlowieka i wykonywaly zadania odpowiadajgce czynnosciom
asystenta sedziego.

KOMORNIK

Zgodnie z ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 1. 0 komornikach sado-
wych i egzekucii?® komornik sadowy jest funkcjonariuszem publicznym
dziatajacym przy sadzie rejonowym. Obszar wiasciwosci sadu rejono-
wego nazywany jest rewirem komorniczym i co do zasady komor-
nik wykonuje czynnosci egzekucyjne na obszarze swojego rewiru®.
Komornik posiada wylaczno$¢ na podemowanie czynno$ci egzeku-
cyjnych w sprawach cywilnych oraz moze podejmowaé czynnosci
okreslone w odbrebnych przepisach. Specyfika wykonywania zawodu
komornika polega na na stanowisko komornika moze zosta¢ powotana
0soba, ktora:

1) posiada obywatelstwo polskie,

2) ma peing zdolno$¢ do czynnosci prawnych,

3) posiada nieposzlakowang opinig,

4) nie byla karana za przestgpstwo lub przestgpstwo skarbowe,

5) nie jest podejrzana o przestgpstwo $cigane z oskarzenia publicz-
nego lub przestgpstwo skarbowe,

6) ukoriczyta wyzsze studia prawnicze w Rzeczypospolitej Polskie]
i uzyskaa tytuf magistra prawa lub zagraniczne studia prawnicze uznane
w Rzeczypospolitej Polskiej,

7) posiada zdolno$¢ psychiczn i fizyczna pozwalajaca na pefnienie
obowiazkow komornika, kt6ra ustala lekarz medycyny pracy,

8) odbyta aplikacjg komornicza,

9) zlozyta egzamin komorniczy,

10) pracowala w charakterze asesora komorniczego co najmnigj
2 lata’’;

11) ukonczyta 26 lat.
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Z wymogu odbycia i zlozenia egzaminu komorniczego zwolnio-
ne sg osoby, ktore ukonczyly aplikacje sadowa, prokuratorska, adwo-
kacka, radcowska lub notarialng i zdaly wymagany egzamin oraz
osoby, ktore w okresie nie dfuzszym niz 6 lat przed dniem ztozenia
wniosku 0 powotanie na stanowisko asesora komorniczego byly za-
trudnione co najmniej 3 lata na stanowisku referendarza sadowego,
starszego referendarza sadowego, aplikanta sadowego, aplikanta
prokuratorskiego, asystenta prokuratora, asystenta sedziego lub byty
zatrudnione w Sadzie Najwyzszym, Trybunale Konstytucyjnym lub
w migdzynarodowym organie sgdowym, w szczegolnosci w Trybuna-
le Sprawiedliwosci Unii Europejskiej lub Europejskim Trybunale Praw
Czlowieka i wykonywaly zadania odpowiadajace czynnosciom asy-
stenta sedziego.

Ponadto wymadg odbycia aplikacji komorniczej, ziozenia egzaminu
komorniczego, 2-letniego doswiadczenia w pracy na stanowisku aseso-
ra komorniczego oraz ukoriczenia 26 lat nie dotyczy sedziow, prokurato-
row, adwokatow, radcow prawnych, notariuszy, radcow lub starszych
radcow Prokuratorii Generalnej Skarbu Paristwa oraz 0s6b posiadaja-
cych stopier doktora nauk prawnych.

Do egzaminu komorniczego bez odbycia aplikacji komorniczej
moga przystapic osoby, ktore:

1) po ukoriczeniu wyzszych studiow prawniczych przez okres co
najmniej 3 lat w okresie nie diuzszym niz 6 lat przed dniem zlozenia
wniosku o dopuszczenie do egzaminu komorniczego wykonywaly na pod-
stawie umowy 0 pracg lub umowy cywilnoprawnej wymagajace wiedzy
prawniczej czynno$ci bezposrednio zwiazane ze $wiadczeniem pomocy
prawnej przez adwokata lub radce prawnego w kancelarii adwokackiej
lub radcy prawnego;

2) po ukoriczeniu wyzszych studiow prawniczych przez okres co
najmniej 3 lat w okresie nie diuzszym niz 6 lat przed dniem zlozenia
wniosku o dopuszczenie do egzaminu komorniczego wykonywaty na pod-
stawie umowy o0 pracg lub umowy cywilnoprawnej wymagajace wie-
dzy prawniczej czynno$ci bezposrednio zwigzane z czynno$ciami wy-
konywanymi przez notariusza w kancelarii notarialnej.

ASESOR KOMORNICZY

Zawod asesora komorniczego zostat uregulowany w ustawie z dnia
29 sierpnia 1997 r. o komornikach sadowych i egzekucji. Zgodnie z art.
26 ustawy asesor komorniczy moze petni¢ funcie zastepcy komornika,
w tym m.in. samodzielnie podejmowac niektore czynno$ci w imieniu
komornika.

Na podstawie art. 32 ustawy asesorem komorniczym moze zostac
0soba, ktora spetnia wymogi do objecia stanowiska komornika (art. 10
ustawy o komornikach sadowych i egzekucii), bez wymogu ukoriczenia
26 lat oraz oczywiscie bez wymogu doswiadczenia w pracy na stanowi-
sku asesora komorniczego.

Asesorem komorniczym moze réwniez zostaé osoba, ktéra spel-
nia wymogi potrzebne do objecia stanowiska komornika (art. 10
ustawy o komornikach sadowych i egzekuciji) bez wymogu: odbycia
aplikacji komorniczej, ztozenia egzaminu komorniczego, posiadania
2-letniego do$wiadczenia w pracy na stanowisku asesora komorni-
czego oraz ukoniczenia 26 lat, jezeli w okresie nie diuzszym niz 8 lat
przed zfozeniem wniosku o powotanie na stanowisko asesora komor-
niczego osoba ta pracowata co najmniej 5 lat na stanowisku referen-
darza sgdowego.

RZECZNIK PATENTOWY

Zawod rzecznika patentowego reguluje ustawa z dnia 11 kwietnia
2001 r. o rzecznikach patentowych®. Rzecznik patentowy Swiadczy
pomoc w sprawach wiasnosci przemystowej. Nalezy rowniez pamie-
tac, iz zgodnie z art. 236 ustawy z dnia 30 czerwca 2000 r. — Pra-
wo wiasnosci przemystowej*® wyfacznie rzecznik patentowy moze
by¢ profesjonalnym petnomocnikiem w wiekszosci postepowan przed
Urzedem Patentowym. Prawa takiego nie ma np. adwokat oraz radca
prawny.

Na podstawie art. 19 ustawy o rzecznikach patentowych rzeczni-
kiem patentowym moze zostaé osoba, ktora:

1) posiada obywatelstwo paristwa czlonkowskiego;
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2) ma pefng zdolnos¢ do czynnosci prawnych i Korzysta z pefni
praw publicznych;

3) jest nieskazitelnego charakteru i swym dotychczasowym zacho-
waniem daje rekojmig prawidiowego wykonywania zawodu rzecznika
patentowego;

4) ukoriczyta magisterskie studia wyzsze o kierunku przydatnym do
wykonywania zawodu rzecznika patentowego, w szczegolnosci tech-
niczne lub prawnicze;

5) odbyla aplikacje rzecznikowska;

6) zlozyla z wynikiem pozytywnym egzamin kwalifikacyjny.

Rzecznikiem patentowym moze rowniez zosta¢ obywatel paristwa
czlonkowskiego, ktory:

1) ma peing zdolno$¢ do czynnosci prawnych i korzysta w petni
Z praw publicznych;

2) jest nieskazitelnego charakteru i swym dotychczasowym zacho-
waniem daje rekojmie prawidfowego wykonywania zawodu rzecznika
patentowego;

3) naby! kwalifikacje zawodowe uznane w Rzeczypospolitej Pol-
skiej;

4) postuguie sig jezykiem polskim w stopniu niezbednym do wyko-
nywania zawodu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, w szczegdl-
nosci umozliwiajgcym w ramach wykonywania zawodu wystepowanie
w charakterze petnomocnika w postgepowaniach przed Urzedem Paten-
towym, a takze w postgpowaniu sadowym i sadowo-administracyjnym.

RZECZOZNAWCA MAJATKOWY

Zawod rzeczoznawcy majatkowego zostat okreslony w ustawie
z dnia 21 sierpnia 1997 r. o gospodarce nieruchomosciami. Zgodnie
z tq ustawg rzeczoznawca majatkowy posiada uprawnienia do szaco-
wania warto$ci nieruchomosci. Artykut 177 ustawy stanowi, ze upraw-
nienia zawodowe w zakresie szacowania nieruchomos$ci nadaje sie
osobie fizycznej, ktora:

1) posiada pefng zdolno$¢ do czynno$ci prawnych;

2) nie byta karana za przestepstwo przeciwko dziatalno$ci insty-
tucji panstwowych oraz samorzadu terytorialnego, za przestepstwo
przeciwko wymiarowi sprawiedliwo$ci, za przestepstwo przeciwko
wiarygodno$ci dokumentow, za przestepstwo przeciwko mieniu, za
przestgpstwo przeciwko obrotowi gospodarczemu, za przestepstwo
przeciwko obrotowi pienigdzmi i papierami warto$ciowymi lub za
przestepstwo skarbowe;

3) posiada wyzsze wyksztaicenie;

4) ukonczyta studia podyplomowe w zakresie wyceny nieruchomo-
$ci (lub nabyta takq wiedze i umiejetnosci w toku studiow);

5) odbyfa co najmniej 6-miesigczng praktyke zawodowa w zakre-
sie wyceny nieruchomosci (nie dotyczy osoby, ktéra odbyfa praktyke
w zakresie wyceny nieruchomosci objeta programem studiow w wy-
miarze jednego semestru, pod warunkiem ze praktyka byta realizowana
na podstawie umowy dotyczacej praktyki zawartej miedzy uczelnia a or-
ganizacjg zawodowg rzeczoznawcow majatkowych lub posiada udoku-
mentowane dwuletnie doswiadczenie zawodowe na stanowisku Zwigza-
nym z wyceng nieruchomosci);

6) przeszta z wynikiem pozytywnym postepowanie kwalifikacyjne,
w tym zlozyla egzamin dajacy uprawnienia w zakresie szacowania nie-
ruchomosci.

Powyzszy katalog ma charakter zamknigty. Oznacza to, iz organ
nadajacy uprawnienia rzeczoznawcy majatkowego nie moze zadac spet-
nienia dodatkowych wymagari ani nie moze odmowic nadania upraw-
nier zawodowych w razie spetnienia wszystkich podanych w przepisie
wymogow®.

SYNDYK

Syndykiem, nadzorcg sadowym albo zarzadcg moze by¢ wedfug
art. 157 ustawy z dnia 28 lutego 2003 r. — Prawo upadfosciowe i na-
prawcze® osoba fizyczna posiadajaca licencje syndyka. Licencje te
zgodnie z art. 3 ustawy z dnia 15 czerwca 2007 r. 0 licencji syndyka
moze otrzymac osoba, ktora:

1) ma obywatelstwo panstwa czfonkowskiego Unii Europejskiej,
Konfederaciji Szwajcarskiej lub paristwa cztonkowskiego Europejskiego
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Porozumienia 0 Wolnym Handlu (EFTA) - strony umowy o Europejskim
Obszarze Gospodarczym;

2) zna jezyk polski w zakresie niezbgednym do wykonywania czyn-
nosci syndyka;

3) ma pefng zdolnos¢ do czynnosci prawnych;

4) ukoniczyta wyzsze studia i uzyskata tytut magistra lub rownorzed-
ny w panstwie, o ktorym mowa w pkt. 1;

5) posiada nieposzlakowang opinie;

6) w okresie 15 lat przed zlozeniem wniosku o licencje syndyka
przez co najmniej 3 lata zarzadzala majatkiem upadiego, przedsigbior-
stwem lub jego wyodrebniong czescig w Rzeczypospolitej Polskiej lub
paistwie, 0 ktorym mowa w pkt. 1;

7) nie byta karana za przestgpstwo lub przestgpstwo skarbowe;

8) nie jest podejrzana albo oskarzona o przestepstwo $cigane z oskar-
zenia publicznego lub przestepstwo skarbowe;

9) nie jest wpisana do rejestru diuznikow niewyptfacalnych Krajowe-
go Rejestru Sadowego;

10) zlozyta z pozytywnym wynikiem egzamin przed Komisja Egza-
minacyjna, powotang przez ministra sprawiedliwosci’.

Warto réwniez wspomniec, iz syndykiem, nadzorcg sadowym albo
zarzadca moze by¢ rowniez spotka handlowa, ktorej wspolnicy pono-
szacy odpowiedzialno$c za zobowigzania spotki bez ograniczenia catym
swoim majatkiem albo czfonkowie zarzadu reprezentujacy spotke posia-
daja taka licencig.

DORADCA PODATKOWY

Doradca podatkowy uprawniony jest do udzielania porad, opinii i wy-
jasnien z zakresu prawa podatkowego, prowadzenia ksiag podatkowych
i innych ewidencji, sporzadzania zeznan i deklaracji podatkowych oraz
reprezentowania podatnikéw przed organami administracyjnymi w za-
kresie prawa podatkowego.

Opierajac si¢ na art. 6 ustawy z dnia 5 lipca 1996 r. o doradztwie
podatkowym?8, doradcg podatkowym moze zosta¢ osoba, ktora speinia
nastepujace warunki:

1) ma peing zdolno$¢ do czynno$ci prawnych;

2) korzysta z petni praw publicznych;

3) jest nieskazitelnego charakteru i swoim dotychczasowym poste-
powaniem daje rekojmie prawidiowego wykonywania zawodu doradcy
podatkowego;

4) posiada wyzsze wyksztaicenie;

5) odbyta w Polsce dwuletnig praktyke zawodowa;

6) zlozyta z wynikiem pozytywnym egzamin na doradcg podatko-
Wego;

7) wystapita z wnioskiem o wpis na listg, nie pézniej niz w okresie
3 lat od spefnienia warunku okreslonego w pkt. 6.

Na liste doradcéw podatkowych wpisuje sig réwniez osoby, ktore
spetniajg warunki okreslone w pkt. 1-4 oraz:

1) s3 czlonkami Paristwowej Komisji Egzaminacyjnej ds. Doradztwa
Podatkowego lub

2) posiadaja stopier naukowy doktora habilitowanego nauk prawnych
lub nauk ekonomicznych w zakresie prawa finansowego lub finansow.

Zaw6d doradcy podatkowego moze pefni¢ rowniez osoba, ktora
uzyskafa za granica kawlifikacje zawodowe uznane w Rzeczpospolitej
Polskiej, jezeli: spefnia warunki okreslone w pkt. 1 i 2 oraz wystapi
Z wnioskiem o wpis na listg, nie pézniej niz w terminie 12 miesiecy od
dnia dorgczenia decyzji 0 uznaniu kwalifikacji, wydanej na podstawie
art. 7 ust. 3 ustawy o uznawaniu kwalifikacji.

LEGISLATOR

Rzadowe Centrum Legislacji jest parstwowg jednostka organi-
zacyjna podlegta Prezesowi Rady Ministrow. Zgodnie z art. 14b usta-
Wy z dnia 8 sierpnia 1996 r. o Radzie Ministréw*® Centrum zapewnia
koordynacije dziatalnosci legislacyjnej Rady Ministrow, Prezesa Rady
Ministrow i innych organéw administraciji rzadowej. W ramach Rza-
dowego Centrum Legislacji wchodzi wiele stanowisk zawodowych.
83 to zarowno stanowiska, dla ktérych wymage jest wyksztaicenie
prawnicze (mtodszy legislator, referent prawny) oraz stanowiska, QIa
ktorych brak jest takiego wymogu (sekretarz, referent starszy ksie-
gowy)“,
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PRZEWIDYWANE ZMIANY PRAWNE

Najbardziej znaczaca zmiang prawng wprowadzong ustawa z dnia
27 wrzesnia 2013 . o zmianie ustawy — Kodeks postepowania karnego
oraz niektorych innych ustaw*' jest nadanie uprawnier radcom praw-
nym do wystepowania w postepowaniu karnym w charakterze obroncy.
Zgodnie z art. 94 ustawy z 1982 r. — Prawo o adwokaturze: obwiniony
ma prawo do ustanowienia obroricy, ktérym moze by¢ wylacznie adwo-
kat lub radca prawny. Planowane zmiany dotycza réwniez ustawy
2 1982 r. o radcach prawnych. Zgodnie z planowanym brzmieniem
art. 6 ust. 1: Swiadczenie pomocy prawnej przez radce prawnego
polega w szczegdlnosci na udzielaniu porad i konsultacji prawnych,
Sporzadzaniu opinii prawnych, opracowywaniu projektow aktow
prawnych oraz wystepowaniu przed urzedami i sgdami w charakte-
rze pefnomocnika lub obroricy. Natomiast radca prawny, ktory be-
dzie chciat wystepowac w sprawach karnych lub karonoskarbowych
w charakterze obroncy, nie moze pozostawaé w stosunku pracy
(chyba ze prowadzi dziatalno$¢ naukowga lub naukowo-dydaktycz-
ng). Radcowie prawni beda rowniez mogli by¢ obrorficami w postg-
powaniu dyscyplinarnym wobec notariuszy. Przedstawione zmiany
wejdg w zycie 1 lipca 2015 1.

W dyskursie publicznym pojawita si¢ réwniez kwestia przywrocenia
zawodu asesora sedziowskiego. Instytucja ta zostata zniesiona w wy-
niku wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 24 pazdziernika 2007 r. #2
Co ciekawe, Trybunat w omawianym wyroku nie zakwestionowat istnie-
nia zawodu asesora sedziego a priori. Uznat on, iz zawdd asesora sg-
dziowskiego w jego 6wczesnym ksztaicie pozbawiony byt niezawistosci
i niezalezno$ci typowych dla zawodu sedziego. Przepisy te pozwalaly
Prokuratorowi Generalnemu odwota¢ asesora sedziowskiego, przez co
zdaniem Trybunatu egzekutywa posiadata zbyt duzy wplyw na karierg
i awans asesora sedziowskiego. Zgodnie z aktualnym brzmieniem pro-
jektu ustawy na stanowisko asesora sgdziowskiego moze by¢ powofana
0soba, ktora:

— posiada obywatelstwo polskie i korzysta z pefni praw cywilnych
i obywatelskich,

— jest nieskazitelnego charakteru,

— posiada tytuf magistra prawa,

— jest zdolna ze wzgledu na stan zdrowia,

— zlozyta egzmian sedziowski,

- ukonczyla aplikacje sedziowska w Krajowej Szkole Sadownictwa
i Prokuratury,

— facznie przez okres co najmniej 18 miesigcy wykonywia wyma-
gajace wiedzy prawniczej czynnosci bezposrednio zwigzane ze Swiad-
czeniem pomocy prawnej, stosowaniem lub tworzeniem prawa.

Asesor sedziowski bedzie powolywany przez prezydenta na wnio-
sek Krajowej Rady Sadownictwa. Projekt wyklucza rowniez ingerencig
ministra sprawiedliwo$ci w zadania i przebieg kariery asesora sgdziow-
skiego.

Kontrowersie budza zapisy dotyczace ubiegania si¢ 0 zawod aseso-
ra sedziowskiego 0sob, ktore w latach 2007-2010 ukoriczyly aplikacje
na starych zasadach, natomiast w obecnym brzmieniu projektu ustawy
moga zosta¢ asesorami dopiero po odbyciu 5-letniej praktyki na stano-
wisku referendarza sadowego lub asystenta sgdziego®.

WNIOSKI

1. Zawody prawnicze mozemy podzieli¢ na zawody prawnicze sen-
su stricto oraz sensu largo. Do pierwszej grupy zaliczamy zawody: ad-
wokata, radcy prawnego, notariusza, sedziego, asystenta sedziego, refe-
rendarza sadowego, komornika, asesora komorniczego, legislatora oraz
referenta prawnego w Rzadowym Centrum Legislacyjnym. Do ich petnie-
nia wymagane jest posiadanie wyksztaicenia wyzszego prawnicze-
go. Druga grupe stanowig zawody, do pefnienia ktérych wymagane jest
wyksztaicenie wyzsze, ale niekoniecznie o profilu prawniczym. Zalicza-
my do nich: kuratora sadowego, rzeczoznawce majatkowego, rzeczni-
ka patentowego, doradce podatkowego, syndyka. Istniejg rowniez inne
zawody, w ktorych wyksztatcenie prawnicze jest dodatkowym atutem
w procesie rekrutacii, np. w policji.

2. Cecha charakterysyczna zawodow prawniczych sensu stricto
jest stosunkowo duza swoboda przechodzenia migdzy nimi. Dzieje sig
tak dzieki licznym zwolnigniom zwartym w przepisach prawnych, np.
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zwolnienie z wymogu odbycia aplikacji lub zfozenia egzaminu. Ustawa
z dnia 13 czerwca 2013 r. o0 zmianie ustaw regulujacych wykonywanie
niektorych zawodow zostat wprowadzony przepis, ktory pozwala przy-
stapi¢ do egzaminu bez odbycia aplikacii, jezeli wnioskodawca posiada
paroletnig praktyke w zawodzie.

3. Wszystkie zawody prawnicze, oprdcz odpowiedniego wyksztal-
cenia, wymagaja od kandydata pewnych cech psychofizycznych. Nale-
z3 do nich w szczegdlnosci nieskazitelny charakter dajacy rekojmie na-
lezycie wykonywanego zawodu, niekaralno$¢, korzystanie z pefni praw
publicznych, pefna zdolno$¢ do czynnosci prawnych, a takze zdolno$¢
do petnienia zawodu (prokurator, komornik). Trzeba dodaé, ze s3 to za-
wody zaufania publicznego.

4. Zgodnie z wyrokiem Naczelnego Sadu Administracyjnego
z dnia 20 stycznia 2010 r. 0 nieskazitelnosSci charakteru Swiadczg
takie przymioty osobiste, jak: uczciwos¢ w Zyciu prywatnym i zawo-
dowym, uczynnoSc, pracowitosé, poczucie odpowiedzialnosci za wia-
sne stowa i czyny, stanowczosc, odwaga cywilna, samokrytycyzm,
umiejetnosc¢ zgodnego wspolzycia z otoczeniem. [...] Oznacza to, ze
ocena zachowania/postepowania 0soby ubiegajacej sie 0 wpis na li-
Ste adwokatow winna mie¢ charakter oceny moralnej, etycznej, do-
konanej w oparciu o ustawowe przestanki i uwzgledniajacej caty do-
tychczasowy okres Zycia kandydata na adwokata. Obowigzkiem orga-
nu jest branie pod uwage i ocenianie wszelkich dostepnych danych
dotyczacych osoby ubiegajacej sie o wpis na liste adwokatow, a nie
tylko jednej okolicznosci*. Natomiast zachowanie osoby ubiegajacej
sig 0 wpis na listg aplikantow notarialnych skutkujace warunkowym
umorzeniem postgpowania karnego, a wigc stwierdzeniem jej winy
zaistnialego czynu, ktére bylo tez odosobnione, nie moze, pomimo
swojej nagannosci, samo przez sig prowadzi¢ do jej oceny jako 0so-
by niebedacej nieskazitelnego charakteru®s.

5. W wigkszosci do wykonywania zawodow prawniczych oprdcz
tytulu magistra prawa wymagane sa réwniez dodatkowe kwalifikacje
(odbycie aplikacji oraz zdanie egzaminu). Pozwala to wysnu¢ wniosek,
iz tytut magistra prawa nie daje specjalnych uprawnien na rynku pracy
z chwilg jego uzyskania. Dlatego pozadane jest dalsze podnoszenie
kwalifikacji zawodowych w tej dziedzinie.

6. Zgodnie z przepisami ustawy z dnia 27 wrze$nia 2013 r. 0 zmia-
nie ustawy — Kodeks postgpowania karnego oraz niektorych innych
ustaw od 1 lipca 2015 r. zmianie ulegnie status zawodowy radcy praw-
nego. Osoby wykonujace ten zawod beda mogly, podobnie jak adwo-
kaci, wystgpowac w charakterze obroricy w sprawach karnych. Jednakze
w ramach wykonywanych czynnosci nie bedg mogly pozostawaé
w stosunku pracy.

7. Planowane jest rowniez przywrdcenie zawodu asesora sgdziow-
skiego. Zgodnie z projektem ustawy asesor bedzie powolywany przez
prezydenta na wniosek Krajowej Rady Sadownictwa oraz pozostanie
niezalezny od wladzy wykonawczej. Warunkiem koniecznym do nabycia
uprawnien bedzie zlozenie egzaminu sedziowskiego, ukoriczenie apli-
kacji sedziowskiej w Krajowej Szkole Sadownictwa i Prokuratury oraz
posiadanie 18-miesigcznego do$wiadczenia w wykonywaniu czynnosci
zwigzanych bezposrednio ze $wiadczeniem pomocy prawnej, stosowa-
niem lub tworzeniem prawa.

Na zakonczenie trzeba podkreslic, ze wyksztalcenie prawnicze daje
gruntowng wiedzg teoretyczng i praktyczng przydatng do wykonywania
roznych innych zawoddw w sektorze publicznym i prywatnym, zwlasz-
cza w zakresie czynno$ci organizacyjnych, administracyjnych czy za-
rzadzajacych.

" Ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym (DzU nr 164,
poz. 1365 z p6zn. zm.).

2 Deklaracja Boloriska zostata przyjeta w Bolonii w dniach 18-19 czerwca
1999 r. przez przedstawicieli 29 ministrow ds. szkolnictwa wyzszego.
Zawiera ona 6 glownych celow, jakie mialy zostaé osiagniete do korica
2010 r., wsrod ktorych znajduje sig m.in.: przyjecie systemu oparte-
go zasadniczo na dwdch gféwnych cyklach: nizszym — , undergraduate”
iwyzszym —,,graduale”. Dostep do drugiego cyklu wymaga pomysinego
ukoriczenia pierwszego etapu cyklu studiow, trwajacego minimum trzy
lata. Stopieri nadany po pierwszym cyklu bedzie rowniez uznawany na
europejskim rynku pracy jako odpowiedni poziom kwalifikacji. Drugi
etap powinien prowadzi¢ do tytufu stopnia ,,master” i/lub ,doktorate
degree” jak to jest w wielu paristwach Europy.
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DzU 2006, nr 121, poz. 838.

4 Tj. DzU 2010, nr 10, poz. 65 z pozn. zm.

o o

Tj. DzU 2009, nr 146, poz. 1188 z p6zn. zm.

Zakaz pozostawania w stosunku pracy nie dotyczy adwokatow, ktorzy 3
rownoczesnie pracownikami naukowymi lub pracownikami naukowo-
-dydaktycznymi.

7 Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Warszawie z dnia

=

©

)

&

-

=3

8 lipca 2007 r. (sygn. akt VI SA/Wa 603/08).
Zgodnie z wyrokiem Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Warsza-
wie z dnia 12 lutego 2007 r. (sygn. akt VI SA/Wa 2084/06): przez rekoj-
mie prawidfowego wykonywania zawodu radcy prawnego w rozumieniy
art. 24 ust. 1 pkt 5 ustawy z dnia 6 lipca 1982 r. o radcach prawnych
(tekst jedn. Dz.U. z 2002 r. Nr 123, poz. 1059 z p6zn. zm.) nalezy rozu-
mie¢ wykazanie Si¢ umiejetnosciq porownywalng z t3, jaka posiadaja
osoby bedace radcami prawnymi. Natomiast Naczelny Sad Administra-
cyjny w wyroku z dnia 14 pazdziernika 1991 r. (sygn. akt Il SA 559/91)
orzekl, iz przy ocenie dotychczasowego zachowania si¢ 0Soby ubiegajg-
cej sig 0 wpisanie na liste radcow prawnych bierze sig pod uwage takie
kryteria, jak: szlachetnosc, prawoSc, uczciwosc, przestrzeganie zasad
etycznych. Powyzsze elementy sq punktem wyjscia do prognozowania jej
zachowarn jako radcy prawnego przy wykonywaniu obsfugi prawnej
w Zakresie objetym art. 2 ustawy o radcach prawnych. Potwierdza to
rowniez wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego z dnia 23 stycz-
nia 2007 r. (sygn. akt VI SA/Wa 2087/06): Ocena rekojmiowa wnioskow
wpisowych powinna uwzgledniac stopien praktycznego przygotowania
wnioskodawcéw do Swiadczenia pomocy prawnej w rozumieniu ustaw
korporacyjnych, zas dowodami na spelnienie powyzszej przesfanki gwa-
rancyjnej sq wykazane przez kandydata okresy faktycznie wykonywanej
pracy (Swiadczonych usfug) na polu ,,0bstugi” lub ,,pomocy prawnej”
pozostajace przy tym w nieodleglym zwiazku czasowym z datg zfozone-
go wniosku.
Regulacja zawarta w art. 25 ust. 1 pkt 3 4 u.r.p. wyraZnie rozréznia zaj-
mowanie stanowiska sedziego od stanowiska asesora sgdowego i wigze
Z tymi stanowiskami odmienne wymagania, jakie muszq spefnic kanay-
daci ubiegajacy sie o wpis na liste radcow prawnych. (Wyrok Naczelnego
Sadu Administracyjnego z dnia 20 czerwca 2012 r., sygn. akt Il GSK
1113/11).
Zgodnie z wyrokiem Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 22 sierp-
nia 2012 r. (sygn. akt Il GSK 1779/11): nalezy widziec istotng i majaca
glebszy sens roznicg pomigdzy wykonywaniem okreslonych czynnosci
W kancelarii prawniczej” a wykonywaniem takich czynnosci dla albo na
1zecz kancelarii prawniczej. W tym pierwszym bowiem przypadku mamy
do czynienia z wigczeniem wykonujacego czynnosci do okreslonego or-
ganizmu, struktury tworzonej przez osoby posiadajace status zawodowy,
do ktérego wykonujacy czynnosci aspiruje, ze wszystkimi konsekwencja-
miwspdlnego dzialania w tej strukturze. W drugim za$ kandydat na radce
prawnego jest niezaleznym, dzialajacym samodzielnie ,,podmiotem go-
spodarczym”, ktorego relacje ze zleceniodawca sprowadzaja sie, tak jak
w stosunkach prawnych tego rodzaju, do rozliczania sie z wykonanych
Zzadar. Okreslanie w tych warunkach roli zleceniodawcy jako patronatu
nad zleceniobiorc nie jest wigc wiasciwe, chociaz w istocie o patronat
tutaj chodzi.
Ustawa z dnia 13 czerwca 2013 . 0 zmianie ustaw regulujacych wykony-
wanie niektorych zawodéw (DzU 2013, poz. 829).
Wyrok Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego w Warszawie z dnia
3 marca 2010 1. (sygn. akt VI SA/Wa 2109/09).
DzU 2013, poz. 427 z p6zn. zm.
Na podstawie wyroku Sadu Najwyzszego z 10 wrzesnia 2002 r. (sygn.
akt SNO 27/02): popetnienie przez sedziego umysinego przestepstwa,
bedace wyrazem razgcego lekcewazenia porzadku prawnego skutkuje
utratg kwalifikacji do sprawowania urzedu sedziego, niezaleznie od oceny
jego wezesniejszej stuzby. Podobnie wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
9 czerwca 2005 r. (sygn. akt SNO 28/05): sedzia nagminnie dopuszcza-
jacy sie razacych naruszeri obowiazkéw stuzbowych, ktérych nalezyte
wykonywanie ma zasadnicze znaczenie dla zachowania dobra i powagi
wymiaru sprawiedliwosci, traci przymiot , nieskazitelnosci” charakteru
I musiliczy¢ sig — biorac w szczegdlnosci pod uwage stopier zawinienia
oraz spofecznej szkodliwosci dokonanych czynéw — z najsurowsza karg
zlozenia z urzedu.
\1Nyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 grudnia 2010 r. (sygn. akt Ill KRS
8/10).
Uchwafa Sadu Najwyzszego z dnia 7 lutego 2002 r. (sygn. akt SNO 1/01).
Wy[)ok Sadu Najwyzszego z dnia 9 pazdziernika 2002 r. (sygn. akt SNO
27/02).
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2005 r. (sygn. akt SNO 28/05).
G. Ott, Komentarz do art. 149 ustawy — Prawo o ustroju sadéw powszech-
nych, w: Prawo ustroju sadow powszechnych. Komentarz, A. Gorski
(red.), LEX 2013.
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20 pzU nr 98, poz. 1071 z p6zn. zm.
21 Zgodnie wyrokiem Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 18 maja
2004 r. (sygn. akt OSK 101/04): nie ma podstaw do przyjecia, aby kura-

zawodowej, a n('e przez weryfikacje wiedzy prawniczej w drodze dodat-
kowego egzaminu przeprowadzonego przez samorzad notarialny. Dla-
tego ,,Rozmowa kwalifikacyjna” z kandydatem pochodzacym z innego

tor zawodowy mog( byc )pog/agn/ety do odpowiedzialnosci dyscyplinar- zawodu prawniczego, ktory ubiega si¢ o powofanie na stanowisko nota-
nej za po;teppwanre, ktore jest poza zakresem wykonywania przez nie- riusza na podstawie art. 12 § 1 ust. 3 ustawy z 1991 r. — Prawo 0 no-
go obowiazkéw stuzbowych. v tariacie, jest niecelowa w zakresie sprawdzenia jego wiadomosci spe-
2 Tj.DzU 2011, nr 270, poz. 1599 z p6zn. zm. cjalistycznych. (Wyrok Wojewdzkiego Sadu Administracyjnego w War-
2 Wymag nieskazitelnego charakteru jest szczegolnie istotny w wykony- szawie z dnia 22 listopada 2011 r. sygn. akt VI SA/Wa 1759/11).
waniu zawodu prokuratora. Pthierdza to wyrok Wojewodzkiego Sadu % DzU 1997, nr 133, poz. 882 z pézn. zm. ’
Admnistracyjnego w Warszawie z dnia 8 lipca 2010 ., (sygn. akt Il SA/ % 7godnie z wyrokiem Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 9 listo-
Wa 674/1 0)3 z}g’od_me Z ktprym: Doklo'nU/ac wykladni pojecia ,,nieskazitel- pada 1999 r. (sygn. akt Il SA 1015/99): ustawa z 1997 r. 0 komornikach
nosci”, odniesc¢ sig nalezy dq rangi i charakteru zawodu wykonywanego sadowych i egzekucji nie przewiduje mozliwosci przenoszenia przez
przez prokuratora. Jgst to mianowicie zawod szczegolnego zaufania pu- Ministra komornika z jednego rewiru do drugiego. W sytuacji, kiedy komor-
blicznego. Osoba, ktora go wykonuje, musi pozostawac poza sferg jakich- nik chce objac inny rewir, to obowiazany jest do zrzeczenia Sig Swego
kolwiek podejrzen ol/aman/e przepisow prawa. Jesli natomiast przeciwko dotychczasowego stanowiska i do wystapienia do Ministra Sprawiedli-
takiej 0sobie zostanie wszczgte postepowanie karne, a zwfaszcza w Sytu- wosci z wnioskiem o powofanie go na stanowisko komornika w innym
acji, gdy materiat dowodowy zgromadzony w tym postgpowaniu umozliwi rewirze. Natomiast w przypadku istnienia jednego wolnego stanowiska
skierowanie go na droge postepowania sadowego, to powoduje to po- komornika mamy do czynienia z jedng sprawg administracyjng w zna-
wstanie watpliwosci co do zgodnosci z prawem postgpowania konkretnej czeniu materialnym, ktérej przedmiotem jest obsadzenie tego stanowi-
o0soby. Powyzsze zas sprawia, iz 0soba taka traci przymiot nieskazitelno- ska. Uczestnikami postepowania w sprawie sa wszystkie osoby, ktdre
Sci charakteru. zlozyly stosowne wnioski, a ich procesowa pozycja jest réwnorzedna.
2 7godnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 12 kwietnia 2012 . (sygn. W sprawie zapada jedno rozstrzygnigcie, ktére obejmuje wszystkich
akt Il PK 218/11): ocena, czy niepefnosprawny prokurator jest zdolny do kandydatow — uczestnikéw postepowania, przy czym dla jednego z nich
wykonywania obowiazkow, zaleZy od okolicznosci konkretnego przypad- jest pozytywne, zas dla pozostalych negatywne (Wyrok Naczelnego Sadu
ku, w ktorym istotng role odgrywa stopieri niepelnosprawnosci (ogra- Administracyjnego z dnia 5 kwietnia 2013 r.). W takiej sytuaciji niezbgdne
niczenie Sprawnosci organizmu) oraz zakres zadan prokuratora. Stan jest rozwazenie cafoksztattu sytuacji oraz réznych okolicznosci, przy
zdrowia na poziomie pozwalajgcym na wykonywanie wszystkich czynno- czym zawsze nalezy rozwazyc te, ktore pozwolg na podjgcie decyzji
$ci prokuratorskich, bezwarunkowo w nignormowanym czasie pracy, uwzgledniajacej optymalny interes spofeczny i stuszny interes strony
jest istotnym i determinujacym wymaganiem zawodowym prokuratora (Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Warszawie z dnia
prokuratury rejonowej (asesora prokuratorskiego). 24 maja 2011 ., sygn. akt VI SA/Wa 2670/10).
% Tj. DzU 2008, nr 189, poz. 1158 z pozn. zm. 31 Zgodnie z wyrokiem Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 22 paz-
% 7godnie z wyrokiem Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 8 czerw- dziernika 2013 r. (sygn. akt Il GSK 292/12): nie budzi watpliwosci, ze
ca 2011 r. (sygn. Akt Il GSK 610/10): Na pojecie ,,dawania rekojmi nale- kandydat na stanowisko komornika powinien spefniac wszystkie wy-
Zytego wykonywania zawodu” skfadaja si¢ dwa elementy, tj. cechy cha- mogi do powolania na stanowisko komornika, o jakich mowa w art. 10
rakteru i dotychczasowe zachowanie 0soby pragngcej wykonywac zawod ust. 1 pkt 1 do 11 ustawy z 1997 r. o komornikach sadowych i egzekucyi,
prawniczy. O nieskazitelnosci charakteru Swiadczq takie przymioty 0sobi- a wiec rowniez legitymowac si¢ praca w charakterze asesora komorni-
ste jak: uczciwo$é w Zyciu prywatnym i zawodowym, uczynnosc, praco- czeqo przez co najmniej 2 lata na dzien zfozenia wniosku do wiasciwego
wito$6, poczucie odpowiedzialnosci za wilasne stowa i czyny, stanow- prezesa sqdu apelacyjnego.
¢z0$¢, odwaga cywilna, samokrytycyzm, umiejgtnos¢ zgodnego wspol- % Tj. DzU 2011, nr 155, poz. 925.
Zycia z otoczeniem, natomiast mowiac o umiejgtnosciach zawodowych 8 Tj. DzU 2013, poz. 1410.
nalezy mie¢ na uwadze jedynie te, ktdre kandydat prezentowal wykonujac 3 Tj.DzU 2010, nr 102, poz. 651.
dotychczasowy zawdd prawniczy. Sady réwniez przyjmuja pewne do- % E. Boriczak-Kucharczyk, Komentarz do art. 177 ustawy o gospodarce nieru-
mniemanie polegajace na tym, iz w stosunku do osoby, ktora przez czas chomosciami, w: Ustawa o gospodarce nieruchomosciami. Komentarz,
okreslony w art. 12 § 1 pkt 3 Prawa o notariacie nienagannie wykonywa- E. Boficzak-Kucharczyk (red.), LEX 2013.
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Tj. DzU 2012, poz. 1112 z p6zn. zm.

fa inny zawdd prawniczy istnieje domniemanie, Ze osoba ta daje rekojmie
Zgodnie z wyrokiem Naczelnego Sadu Administracyjnego w Warszawie

prawidfowego wykonywania zawodu notariusza. (Wyrok Wojewddzkiego

1

Sadu Administracyjnego w Warszawie z dnia 9 pazdziernika 2007 ., z dnia 8 listopada 2011 1. (sygn. akt Il GSK 1121/10): ustanowienie wymo-
sygn. akt VI SA/Wa 1405/07) qu egzaminu specjalnego przewidzianego w art. 3 ust. 1 pkt 10 ustawy
7 Na podstawie wyroku Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 13 Ii- o licencji syndyka i brak mozliwo$ci zwolnienia z tego egzamipy n/gk(o-
stopada 2000 r. (sygn. akt Il SA 2236/99) nalezy stwierdzic, iz: wykfadnia rych 0séb wykonujgcych zawody wymagajace wysqk/ch kwalifikacji, jak
jezykowa art. 12 pkt 2 ustawy z 1991 r. Prawo o notariacie prowadzi do np. biegli rewidenci, adwokaci, radcowie prawni i inne temu ppdpbne,
wniosku, iz adwokat, ktéry pracowal w tym zawoadzie przez okres co ktére byty wpisang na liste §yndkaw wedfug davynych przepisow, na
najmniej 3 lat, spefnia wymagania kwalifikacyjne niezbgdne do powofania pewno nie stanowi naruszenia przepisow Kpnstytuq( BF,’ w tym' przepisu
na stanowisko notariusza. Przepis ten jest jednoznaczny i nie zostat art. 65 ust. 1 Konstytucj, gdy; ograniczenie wolnosci wyboru i wykony—
obwarowany warunkiem okreslonym przez Ministra Sprawiedliwosci, by wanie zawoau p(zez,ustanOWIen/e 'okreslopych dodatkowych wymogow
w dacie skladania wniosku niezbednym byfo faktyczne wykonywanie w ustawie bez wyjatkow dozwolone jest wiasnie ww. przepisem Konstytucji.
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zawodu adwokata. Podobnie wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego T,j. DzU 2011, nr 41, poz. 213.

z dnia 4 grudnia 1995 r., sygn. akt Il SA 1413/94): Zaden organ nie moze T,j. DzU 201 2j poz. 392. - : :

sprawdzac przygotowania profesorow i doktorow habilitowanych nauk quporzadzeme Prezesa Bady Ministrow z dnia 29 gruqma 1999 w spra-

prawnych oraz sedziow, prokuratorow, adwokatow i radcow prawnych wie zasad wynagradzama.oraz”wymagan kwalifikacyjnych pracownikow

Z trzyletnim stazem w tych zawodach do wykonywania zawodu notariu- Rzadowego Centrum Legislacji.

sza (art. 12 ustawy z dnia 14 lutego 1991 r. — Prawo 0 notariacie — DzU 41 DzU 2013, poz. 1247.

nr 22, poz. 91). Sygn. akt SK 7/06. ; ' S
% 7godnie w wyrokiem Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 14 lu- M. Kryszkiewicz, Urzad sedziego po dwdch latach asesury, ,Dziennik
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tego 2007 r. (sygn. akt Il GSK 294/06): stwierdzenie przestanki rekojmi (azeta Prawna” z 21-23 Iuteg_o 2014 r.,nr (36) 3§77, s. B8. :
prawidfowego wykonywania zawodu notariusza, przewidzianej w art. 11 4 Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 20 stycznia 2010 .
pkt 2 ustawy z dnia 14 lutego 1991 r. — Prawo 0 notariacie (DzU z 2002 1. (sygn. akt IlI GSK 324/09). 51 . . :
Nr 42. poz. 369 ze zm.), w stosunku do 0S6b, 0 ktrych mowa w art. 12 4 Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Warszawie dnia
§ 1 pkt 1-4 tej ustawy, nastepuje w wyniku oceny dotychczasowej pracy 9 listopada 2010 r. (sygn. akt VI SA/Wat 548/10).

/< SUMMARY

ions concerning the formal requirements of the various legal profes-
|so takes into account these formal requirements. Their execution is
lized on the basis of regulations concerning higher education. The
the basis of Polish law.

The Polish legal system contains regulat
sions. The process of academic education a
required education to a higher law, which is rea
paper presents the legal professions are performed on
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WSTEP

Rzemiosto powinno byé pojmowane jako kategoria dziatalnosci
gospodarczej, polegajaca na udziale pracy wiasciciela; pracy rozumia-
nej jako zaangazowanie wiasnych ragk w ustugi lub drobng wytwor-
cz0s¢, ale takze wkfad intelektualny w prowadzong dziatalnosé.

Celem niniejszych rozwazan jest przedstawienie podstawowych
kwestii zwigzanych z istotg i specyfika pracy rzemiesinika oraz moz-
liwosciami doskonalenia jego kompetenciji i rozwoju zawodowego na
tle zadan rzemiosta i rzemieslnika. Przedstawiony cel ma tio utylitarne,
pozwalajac kwalifikowaé rzemiesinika nie tylko do roli organizatora
i realizatora dziaftann gospodarczych w sektorze ustugowym czy prze-
mysfowym, ale tez organizatora i prowadzacego praktyczng nauke za-
wodu miodocianych pracownikow” w ramach ksztaicenia zawodowego
w systemie dualnym.

RZEMIOSLO | RZEMIESLNIK — PODSTAWOWE ZADANIA

Ustawowa definicja rzemiosfa zawarta w art. 2 pkt 1 ustawy o rze-
miosle z dnia 22 marca 1989 r."* brzmi: Rzemiostem jest zawodowe
wykonywanie dzialalnoSci gospodarczej przez osobe fizyczng, z udzia-
fem kwalifikowanej pracy wiasnej, w imieniu wiasnym tej osoby i na jej
rachunek, przy zatrudnieniu do 50 pracownikow — zwang dalej rze-
miesinikiem.

Z definicji tej wynika kilka podstawowych kwestii zwigzanych z wy-
konywaniem dziatalnosci okreslanej mianem ,rzemiosta”, a mianowi-
cie praca kwalifikowana oraz stan zatrudnienia. Dla naszych rozwazan
istotne jest zwlaszcza ustawowe wymaganie osobistej pracy kwalifiko-
wanej, czyli posiadania kompetencji zawodowych.

Sprobujmy przyjrze¢ sie zadaniom rzemiesinika, zwigzanym z pro-
wadzong przez niego dziatalno$cia gospodarcza. S nimi: koncepcia tej
dziatalno$ci, organizacja firmy, wyposazenie w maszyny, urzadzenia
i narzedzia, organizacja pracy w firmie, zaangazowanie pracownikow
(polityka kadrowa), okreslenie potrzeb materiatowych firmy, wybor
dostawcow materiatow i surowcow pod katem jakosci i ceny, wybor
rynku zbytu na ustugi i produkty, kalkulacja ceny, zobowiazania podat-
kowe, zobowigzania z tytutu ubezpieczen spotecznych, ochrona pracy
0s0b zatrudnionych, ochrona $Srodowiska. Nie s3 to zapewne wszystkie
obcigzenia wiasciciela kilkuosobowego przedsigbiorstwa. Wszyscy
gdzies pracujemy i warto uSwiadomic sobie, kto i ile 0s6b zajmuje sig
wskazang wyzej dziatalno$cia w naszym instytucie, uczelni czy firmie.
Warto uczyni¢ to po to, zeby mie¢ wiasciwe spojrzenie na naszego
sgsiada — rzemiesinika.

Przedstawiony art. 2 ustawy o rzemiosle w zasadzie nie definiuje
pojecia ,rzemiosto”. Okresla raczej warunki, jakie trzeba spetnic, aby by¢
uznanym za rzemiesinika. W Niemczech istnieje np. lista rzemiost, co
wywotluje automatyzm prawny w klasyfikowaniu dziatalnosci. W Polsce
nie ma takiej listy (byta do 1988 r.), a uogélniajac — by¢ ,rzemie$ini-
kiem” z formalnego punktu widzenia mozna, ale nie jest to konieczne
przy prowadzeniu dziataino$ci gospodarcze.

Czfonkostwo w organizacji rzemiosta jest dobrowolne i z formalne-
go punktu widzenia faczy sie z kwalifikacjami zawodowymi. Dowodami
kwalifikacji zawodowych rzemiesinika sg:

1) dyplom lub $wiadectwo ukoriczenia wyzszej lub ponadgimna-
Zjalnej szkoty o profilu technicznym lub artystycznym w zawodzie (kie-
runku) odpowiadajgcym dziedzinie wykonywanego rzemiosta,

2) dyplom mistrza w zawodzie odpowiadajacym danemu rodzajo-
wi rzemiosta,

3) swiadectwo czeladnicze albo tytuf robotnika wykwalifikowanego
W zawodzie odpowiadajacym danemu rodzajowi rzemiosta,

* Pracownikiem mtodocianym — w rozumieniu art. 190 Kodeksu pracy
(DzU 1998, nr 21, poz. 94 z pozn. zm.) - jest osoba, ktdra ukoriczyta co
najmniej gimnazjum i 16 lat, a nie przekroczyta 18. roku zycia.

** DzU 1999, nr 17, poz. 92 z pozn. zm.
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4) zaswiadczenie potwierdzajace posiadanie wybranych kwalifika-
cji zawodowych w zakresie zawodu odpowiadajgcego danemu rodza-
jowi rzemiosta.

Istnieja organizacje — cechy rzemiost — ktore uwarunkowaly przy-
jecie nowych czfonkéw od spetniania przez nich tego wymogu, ale
ekonomia (skfadki jako podstawa bytu organizaciji) ma, niestety, wptyw
na konsekwentne przestrzeganie takich decyzji. Trzeba dodag, ze polski
system prawny nie wymaga wykazania przez 0sobg zamierzajacg pro-
wadzi¢ dziafalnos¢ gospodarczg udokumentowania swoich kwalifikacii
zawodowych. A taki wiasnie postulat Srodowiska rzemie$inikow jest od
lat konsekwentnie wysuwany.

Takie rozwigzania formalne obowigzywaly do 1988 r. Obecnie pro-
by wprowadzenia wymogu kwalifikacji s oSmieszane i odrzucane
przez politykow i prasg. Zwykle jako kontrargument podaje sig przykiad
,wykwalifikowanego” garncarza czy wikliniarza, pomijajagc mechanika
pojazdowego czy optyka. Decyzje o odstapieniu od zadania dokumen-
tow kwalifikacyjnych podijgto w 1988 r., czyli jeszcze przed obecnym
procesem deregulacji zawodow. A wigc kazdy moze prowadzi¢ firme,
bo jest wolny rynek.

Szkoda, ze panstwo nie dba z rowng mocg o interes klienta. Mozna
oczywiscie iS¢ do sadu z powddztwem o wadliwe wykonawstwo, ale
trzeba miec na to bardzo czasu, pienigdzy i entuzjastyczne badz roman-
tyczne przekonanie o skutecznosci wymiaru sprawiedliwosci. A przy
tym, kto pojdzie do sgdu, aby uzyskac zwrot pienigdzy za Zle naprawio-
ne buty czy inne mienie podobnej wartosci? Pytanie ma charakter reto-
ryczny.

Warunek liczebnosci zatrudnienia do 50 pracownikdw jest trakto-
wany dosc liberalnie, gdyz zatrudnienie w zdecydowanej wigkszosci
firm nie jest stale; zalezy od koniunktury rynkowej, a jego rozmiary od
wykonywanego zawodu. llustracjag moze by¢ zegarmistrz (zazwyczaj
firma jednoosobowa), jubiler (kilka os6b) i firma budowlana (od kilku
do kilkudziesieciu 0sab).

Czy zatem mozna w sposob jednoznaczny odpowiedzie¢ na pyta-
nie: co to jest rzemiosto? Ot6z nie, bowiem ustawa o rzemiosle nie
precyzuje tego pojecia, postugujac sie definicja negatywna, czyli okre-
$lajac co rzemiostem nie jest. Do rzemiosta nie zalicza sig dziafalnosci:
handlowej, gastronomicznej, transportowej, ustug hotelarskich, ustug
$wiadczonych w wykonywaniu wolnych zawodow, ustug leczniczych
oraz dziafalnosci wytworczej i ustugowej artystow plastykow i fotogra-
fikow. Ustawa o rzemio$le (art. 2 pkt 4) wykluczyta z tego pojecia nie-
ktore rodzaje dziafalnosci gospodarczej, ale jednoczesnie nie okreslita,
co jest rzemiostem. Efektem takich zapisow jest brak listy rzemios!.

Taka forma klasyfikaciji prawnej nie jest precyzyjna i rodzi rézno-
rodne komplikacje. Przyktadem klasycznym sg zawody przetworstwa
spozywczego, w ktorych piekarz, cukiernik, mtynarz moga by¢ rze-
miesinikami, a kucharz juz nie. Inny przykiad z tej samej dziedziny
zawodowej: czy cukiernik prowadzacy sprzedaz swoich wyrobow
w skiepie przy pracowni jest nadal rzemiesinikiem, czy tez staje sie
kupcem? S to dylematy formalne, majace jakie$ znaczenie dla 0sob
zainteresowanych, ale na szczescie nie dotykajace os6b jedzacych
ciastka.

Ustawa o rzemios$le z 1989 r. jest kontynuacjg wezesniejszych ak-
tow prawnych. Zaczgto sig w Polsce od prawa przemystowego z 1927 .,
a nastepnie rozporzadzenia Prezydenta RP z 1933 r. 0 izbach rzemie$l-
niczych i ich zwigzku. Obecna organizacja, bedaca nastepca prawnym
i kontynuatorem 6wczesnej dziatalnosci, obchodzi 80-lecie istnienia,
ale sa w niej cechy legitymujace sig aktami zatozycielskimi sprzed kil-
kuset lat.

Ustawa z 1989 r. reguluje takze ustr6j organizacji samorzadu go-
spodarczego rzemiosfa, tworzac strukture trojszczeblowa: 1) cechy,
2) izby rzemieslnicze, 3) Zwiazek Rzemiosta Polskiego oraz ustalajac
niezaleznosc i samorzadnos¢ organizacji wszystkich szczebli. Zatem
W polskim systemie prawnym istnieje zasada dobrowolnego zrzesza-
nia, a nie system podlegto$ci. Ma to znaczenie w procesie funkcjono-
wania, bowiem nie ma zalezno$ci natury administracyjnej pomigdzy
Zrzeszonymi organizacjami.
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KARIERA ZAWODOWA RZEMIESLNIKA

Dalsze rozwazania poswigcimy karierze zawodowej, bo to sg ce-
chy indywidualne kazdego czlowieka, w zasadzie niezalezne od syste-
mu edukacyjnego.

Poczatek kariery w rzemiosle to nauka zawodu. Nauka zawodu u pra-
codawcow bedacych rzemiesinikami moze odbywac sig takze w zawo-
dach odpowiadajacych danemu rodzajowi rzemiosta, nieujgtych w klasy-
fikacji zawodow szkolnictwa zawodowego, okreslonych w Klasyfikacii
zawodow i specjalnosci dla potrzeb rynku pracy. W zatozeniu mozna
wybra jeden ze 114 zawodow, ale to tylko teoria, bowiem nie wszedzie
sq firmy prowadzace wybrang dziafalnosc, nie wszyscy wiasciciele
rzemie$lnicy chca ksztaicic miodocianych, nie wszyscy prowadzacy
firmy spefniaja warunki formalne (poziom wyksztaicenia oraz wyposa-
7enie i zakres dziatalnosci), aby zatrudni¢ mfodocianego w celu przy-
gotowania zawodowego. W istocie wybor zamyka sie w kilkudziesigciu
zawodach.

W tym miejscu mozna wymieni¢ tylko przyktadowo grupy zawo-
dow, w jakich istnieje mozliwo$¢ podjgcia nauki. Niezmienne zaintere-
sowanie od lat towarzyszy zawodom: spozywczym zwigzanym z prze-
tworstwem zywnosci, zwigzanym z motoryzacja, zwigzanym z pielg-
gnacia ciafa (fryzjerstwo), zwigzanym z obrobkq drewna i zwigzanym
z budownictwem. Na przeciwleglym biegunie s3 zawody zwigzane z ob-
robka skory i futer oraz zawody odziezowe i widkiennicze, w ktorych od
lat w skali kraju spisywane sg tylko pojedyncze umowy o przygotowa-
nie zawodowe.

Jak juz wspomniano, pracodawca zamierzajacy zatrudni¢ miodo-
cianego pracownika w celu przygotowania zawodowego musi spefnic
pewne warunki formalne. Istnieje wymdg legitymowania si¢ dyplo-
mem mistrza — badz przynajmniej réwnorzednym — w wykonywanym
i nauczanym zawodzie oraz odpowiednim przygotowaniem pedago-
gicznym. Organizacja rzemiosta sprawujaca — na mocy ustawowych
uprawnien — nadzor nad procesem ksztaicenia w przedsigbiorstwach
rzemie$lniczych konsekwentnie przestrzega formalnej strony umow
0 przygotowanie zawodowe zawieranych w cechu.

Kandydatami na ,uczniow rzemiesiniczych” moga by¢ absolwenci
gimnazjéw (warunek bezwzgledny), ktérzy uzyskali pozytywng opinig
lekarza odno$nie do mozliwosci pracy w okreslonym zawodzie.

Kto obecnie wybiera nauke zawodu w tej formie? Jest to zwykle
miodziez ze $rodowisk robotniczych lub rolniczych, z reguly bez sukce-
séw w procesie edukacji szkolnej i bez rodzinnych tradycji w robieniu
potocznie pojmowanej kariery, zwiazanej w opinii spolecznej najczgsciej
z uzyskaniem wysokiego poziomu wyksztaicenia formainego. W na-
szym spofeczenstwie prestiz samodzielnej dziatalnosci typu rzemiosto
nie jest wysoki. Nadal funkcjonuje w obiegu pojgcie prywaciarz”, uzy-
wane w rozumieniu pejoratywnym, a na czlowieka prowadzacego piekar-
nig czy warsztat samochodowy i budujacego domek z ogrodkiem, a przy
tym jezdzacego samochodem renomowanej marki patrzy sie jak na
oszusta podatkowego.

Oto przykladowe opinie: samochdd czeskiej produkcii, wysokief
jakosci i ceny jest akceptowany i nie budzi negatywnych ocen, chociaz
jest drozszy od pojazdéw renomowanych marek — stwierdza rzemiesl-
nik. Opinia druga potwierdza fakt niskiego prestizu spolecznego rze-
miesinika: rzemiesinik, ktdry po uzyskaniu sukcesu zawodowego, a wige
stabilnosci ekonomicznej, uczyt sig, skorczy! studia, a teraz jest na-
uczycielem akademickim na renomowanej uczelni stwierdza, ze dopie-
ro obecnie odczuwa akceptacje spoleczna, nawigzujac przy tym do
poczatkw swojej drogi zawodowej, kiedy zdobyt wicemistrzostwo
Swiata.

Nauka zawodu na podstawie umowy 0 pracg w celu przygotowania
zawodowego odbywa sie wedfug uregulowan okreslonych w kodeksie
pracy w rozdziale ,Zatrudnianie miodocianych”. Nauka zawodu trwa
trzy lata. Sg one przeznaczone na nauke w szkole zawodowej i rowno-
legle na nauke praktyczna u pracodawcy bedacego rzemiesinikiem.
Umowa taka ma cechy formalne umowy o prace: urlop wypoczynkowy,
wynagrodzenie, normy czasu pracy, ochrona pracy miodocianych,
ubezpieczenie spoteczne, zaliczenie do emerytury.

Uczen zasadniczej szkoly zawodowej, ktory odbywa praktyczng
naukg zawodu na podstawie umowy 0 pracg W celu przygotowania
zawodowego, ma podwojny status prawny — ucznia i pracownika mio-
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docian.egoA Tak wigc przenikajg sie tutaj przepisy ustawy — kodeks
pracy i ustawy o systemie o$wiaty. W konsekwencji okres nauki mfo-
docianego jest stazem zaliczanym do wszelkich uprawniert wynikaja-
pych z kodeksu. Podstawg zatrudnienia miodocianego pracownika
jest umowa o prace w celu przygotowania zawodowego zawierana
pomiedzy miodocianym a pracodawca, ktora okresla warunki wypfaty
wynagrodzenia i obowigzki cigzace na obu stronach. | tak, na przykiad
przedsigbiorca (rzemiesInik) musi zapewnic realizacj¢ programu na-
uczania, zaopatrzy¢ mtodocianego w wymagany na danym stanowi-
sku sprzet ochrony osobistej, odziez roboczg, kierowa¢ miodociane-
go na badania lekarskie, opfaca¢ koszty pierwszego egzaminu czelad-
niczego itp.

W skali rocznej zawiera sie do 30 tys. nowych umow o nauke za-
wodu, ale liczba ta zmniejsza sie systematycznie od trzech lat, czego
przyczyna jest niz demograficzny, oferta szkolna i oceny spoleczne.
W mniejszych miejscowosciach ten proces nie jest tak odczuwalny, jak
w duzych miastach. Tam chyba bardziej widoczny jest status majatko-
wy cukiernika, u ktorego dzieci kupujg lody, idac ze szkoty, i to daje do
myslenia i rodzicom, i uczniom.

Do cech nauki zawodu u pracodawcy bedacego rzemiesinikiem
zalicza sie: indywidualny tok nauki, indywidualny nadzér ze strony mi-
strza szkolacego lub wyznaczonego pracownika. W przecigtnym zakia-
dzie rzemiesIniczym zawodu uczy sig dwach lub trzech miodocianych.
Kolejny walor tej formy edukacji to bezposrednie poznanie zaktadu
pracy i stosunkow tam panujacych — nie da tego najlepsza szkofa.
Praca i nauka odbywajg si¢ w rzeczywistosci, a nie w wirtualnym swie-
cie pozorowanego procesu wytwarzania czy ustugi. Istotnym walorem
procesu przygotowania zawodowego w rzemiosle jest to, iz uczen do-
znaje relacji z klientem, ma $wiadomo$¢ odpowiedzialnosci i skutkow
wiasnych poczynan.

Bez nadmiernej gloryfikacji, ten system nauki zawodu ma takze
wady, ale zalet ma wigcej.

Finatem nauki jest zawsze egzamin czeladniczy przed komisjg izby
rzemieslniczej, co reguluje ustawa o rzemiosle i rozporzadzenie Mini-
stra Edukaciji Narodowej. Tak wigc egzamin czeladniczy jest elementem
panstwowego systemu walidacji kompetencji zawodowych, co po-
twierdza ustawowe uprawnienie izb rzemie$iniczych do opatrywania
pieczecia z godtem wystawianych dokumentow — Swiadectw czeladni-
czych.

Warunki powolywania komisji egzaminacyjnych przez izby rzemiesl-
nicze, tryb dopuszczania kandydatow (absolwentéw nauki zawodu
w rzemiosle i 0sob, ktére w inny sposob nabyty umiejgtnosci zawodo-
we), sposob przeprowadzania egzaminow czeladniczych i mistrzow-
skich oraz wszelkie procedury z tym zwigzane okreslit minister edukacii
narodowej.

Pierwszym tytutem zawodowym uzyskiwanym w opisanej dro-
dze edukacyjno-zawodowej jest czeladnik, co oznacza absolwenta
nauki zawodu w rzemiosle, ktéry wchodzi na rynek pracy z dokumen-
tem potwierdzajacym posiadanie kwalifikacji zawodowych. Swiadec-
two czeladnicze cieszy sie zastuzong renoma wsrod przedsigbior-
c6w, bowiem oznacza nabywanie kompetencji w drodze praktycznej,
a nie tylko szkolnej edukaciji. Mozna stwierdzi¢ z pewng dozq ironii,
e 0 wartosci $wiadectw czeladniczych i dyploméw mistrzowskich
$éwiadczy ujawnianie podrabianych dokumentow. Na strazy ich ja-
kosci stoi system legalizacji, polegajacy na potwierdzaniu przez
Zwiazek Rzemiosta Polskiego prawidiowosci wystawienia przez izbg
rzemie$inicza, a kolejno akceptacji w Ministerstwie Spraw Zagra-
nicznych.

Nauka zawodu u pracodawcy przygotowuje do podjgcia samo-
dzielnej pracy gdziekolwiek, ale najczgsciej w rzemio$le — firma rodzin-
na, firma znajomych — i otwiera droge wszedzie, zwlaszcza do drobnej
wytworczosci, ustug, a takze handiu (np. zawody spozywcze). Jednak
nabyte do$wiadczenia z okresu nauki zawodu skianiajg do poszukiwa-
nia drogi do wiasnej firmy.

Wydaije sig, ze na zafozenie wiasnej firmy po egzaminie czeladni-
czym jest zbyt wezesnie, trzeba mie¢ bowiem jeszcze $rodki finanso-
we, chyba ze w gre wchodza koneksie rodzinne. Obecnie w wigkszosci
zawodow postep techniczny ogranicza mozliwosci dorabiania si¢ od
przystowiowego zera i samodzielnego startu. Dlatego osoby ze $wia-
dectwem czeladnika pracuja najczesciej za granica, bowiem tam ludzie
wyksztaiceni zawodowo s3 poszukiwani i cenieni, ciesza sig spoteczng
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renoma i zarabiajg pienigdze, o ktérych w kraju moga tylko marzy¢. My
nadal, mimo werbalnych zapewnien, traktujemy ksztaicenie zawodowe
jako gorsza galaz edukaciji. Szkota zawodowa jest podporzadkowana
systemowi ksztaicenia ogdlnego, czego ilustracjg jest koncepcja lanso-
wana przed kilku laty, aby w trzyletniej szkole zawodowej pierwszy rok
odbywat sig bez nauki zawodu, jako swoiste przediuzenie programowe
nauki w gimnazjum. Na szcze$cie nie doszio do takiego rozwigzania,
a glownym i w pewnym okresie jedynym oponentem byla organizacja
rzemiosta.

Kolejnym etapem drogi w rzemie$lniczej karierze zawodowej jest
egzamin mistrzowski przed komisjg egzaminacyjng izby rzemiesini-
czej. Przystepuje do niego 10-15% czeladnikow. Dlaczego ludzie przy-
stepuja do tego egzaminu, pomimo braku formalnych wymagan przed-
stawienia dowodow posiadania kwalifikacji do prowadzenia dziatalno-
$ci gospodarczej? Na tak postawione pytanie kandydaci na mistrzow
odpowiadajg w spos6b zréznicowany: tytut mistrzowski daje formaing
mozliwo$¢ zatrudniania i ksztaicenia mfodocianych w swoim przed-
sigbiorstwie, che¢ sprawdzenia sig, dazenie do podniesienia prestizu
w swoim $rodowisku zawodowym i kolezenskim, budowa autorytetu
wsrod swoich pracownikdw, cheé awansowania w swoim miejscu
pracy (w przypadku pracownikow), poszukiwanie lepszego miejsca
zatrudnienia i planowanie wyjazdu za granice.

Zasady organizowania i przeprowadzania egzamindéw mistrzow-
skich ustala w drodze rozporzadzenia minister edukacji narodowej.
Uogdlniajac mozna stwierdzic, ze do tego egzaminu kandydat moze przy-
stapi¢, wykazujac przynajmniej trzy lata pracy w zawodzie po uzyska-
niu tytutu czeladnika. Sg takze inne — prawnie okreslone — mozliwosci
przystapienia do tego egzaminu.

Egzamin mistrzowski skfada si¢ z dwoch czgsci — teoretycznej i prak-
tycznej. Na podkreslenie zastuguije to, ze kandydaci zaréwno do egza-
minu czeladniczego, jak i mistrzowskiego zawsze musza wykazaé po-
siadanie umiejetnosci, co objawia si¢ w rzeczywistym wykonaniu
okreslonego zadania praktycznego. Rocznie okoto 3—4 tys. 0s0b przy-
stepuje do takich egzaminow mistrzowskich.

Od kilku lat mozna zaobserwowac ciekawe i pozytywne zjawisko
spofeczne w tej grupie zawodowej. Po zawodowym i materialnym usa-
modzielnieniu nastgpuje podjecie dalszej nauki — matura, studia na
kierunkach technicznych odpowiadajgcych wykonywanemu zawodo-
wi, ekonomicznych lub humanistycznych bez powigzania z prowadzo-
ng dziatalno$cig — dla satysfakcji, dla prestizu.

Warto dodac, iz rzemie$inikowi posiadajacemu znaczacy i uznany
dorobek zawodowy w zakresie wytwarzania lub odtwarzania przedmio-
tow o charakterze artystycznym lub zabytkowym, naprawy i konserwa-

SUMMARY

cji takich przedmiotéw, naprawy i konserwacji zabytkowych obiektow
budowlanych oraz $wiadczenia ustug zwigzanych z artystycznym zdo-
bieniem obiektow budowlanych moze zosta¢ nadany przez ministra
wiasciwego do spraw kultury i ochrony dziedzictwa narodowego tytut
honorowy ,Mistrz Rzemiost Artystycznych”.

PODSUMOWANIE

Ksztaicenie w rzemio$le jest alternatywg dla systemu szkolnego,
ale nie moze by¢ traktowane jako konkurencja dla szkoly, bo nig nie
jest. To system réwnolegly nauki teoretycznej i praktycznej, Scisle ze
sobg powigzany, w ktérym mtodziez uczy sig teorii w szkotach zawodo-
wych, a zajecia praktyczne odbywa u pracodawcow.

Pomimo mozliwosci formalnych tylko 5-7% mtodziezy rzemiesini-
czej nie uczy sig rownolegle w szkotach zawodowych. Dbajg o to i mi-
strzowie szkolacy i organizacja rzemiosta sprawujaca nadzor nad na-
uka u pracodawcy bedacego rzemiesinikiem.

To pewien fenomen spofeczny, ze miodziez majaca czgsto istotne
problemy wychowawcze i edukacyjne w ramach systemu szkolnego,
odnajduje swoje miejsce w procesie nauki zawodu u pracodawcy,
koriczy te nauke pomysinie, sktada egzaminy, uzyskuje dobre konotacje
W pracy, rozpoczyna wreszcie swoje samodzielne zycie zawodowe,
uzyskujac efekty gospodarcze. Malo tego, ci ludzie podejmuijg trud
przygotowywania nastgpcow.

Droga od miodocianego pracownika zatrudnionego w celu przygo-
towania zawodowego do mistrza w zawodzie jest trudna, ale daje pefng
satysfakcje z sukcesu odniesionego w wybranej profesji. | co wazne
przy podejmowaniu indywidualnych decyzji — to nie jest droga za-
mknieta dla dalszego ksztaicenia, takze na poziomie uniwersyteckim.
Przyktadow wyboru takiej wtasnie linii postepowania jest na tyle duzo,
ze mozna mowi¢ o racjonalizmie postepowania 0s0b wybierajacych
takg wiasnie droge zycia.

Czy jest to kariera zawodowa? Na tak postawione pytanie odpo-
wiedzmy takze pytaniem, chociaz jest to mato eleganckie. Czy ka-
riere zawodowg zrobit wiejski kowal — w trzecim pokoleniu — ktory
wykonywal kraty ozdobne na zamowienie wiasciciela zamku w po-
tudniowej Francji, a z rgk ministra kultury i dziedzictwa narodowego
odebrat podczas uroczystosci w Zamku Warszawskim tytut Mistrza
Rzemiosta Artystycznego? W moim — i nie tylko — przekonaniu tak.
Takie przyktady mozna mnozy¢ i jest to ilustracja procesu zachodza-
cego wsrod ludzi, ktorzy wybrali swoj zawod Swiadomie, wykonujg
go z przekonaniem, checig i zaangazowaniem, czyli sg rzemiesini-
kami.

This article presents of signs economic activity included to of craft and of organization structure craft. This
article introduces of specific process vocational prepare in craft and the two of qualification levels of craftsman:
journeyman and master. This article introduces education-professional way from learning profession in craft
works to master qualification level.

Keywords: craftsman, craft.
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ZINTEGROWANY SYSTEM PROGNOSTYCZNO-INFORMACYJNY ZATRUDNIENIA. Informator: numer jedenasty — czer-

wiec 2014. Biuletyn w wersji papierowej dostepny bezptatnie oraz w wersji elektronicznej na stronie www.progno-
zowaniezatrudnienia.p!

W numerze jedenastym Informatora zamieszczono krotkg informacje o projekcie Analiza
procesow zachodzgcych na polskim rynku pracy i w obszarze integracji spotecznej w kontekscie
prowadzonej polityki gospodarczej realizowanym przez CRZL w partnerstwie z IPiSS, wykonawcach
Zadania 2 Opracowanie zintegrowanego systemu prognostyczno-informacyjnego umozliwiajg-
cego prognozowanie zatrudnienia, etapach tego przedsigwzigcia badawczego oraz o dziataniach
Rady Programowej. Zaprezentowano wszystkie opublikowane w Zadaniu raporty i suplementy.
Szczegding uwage poswigcono ostatecznemu efektowi podjetych prac. Chodzi o narzedzie progno-
styczne, ktére na podstawie modeli ekonometrycznych i danych statystycznych, zgromadzonych
w komputerowym banku danych umozliwi wizualizacje wynikéw prognoz i prowadzenie analiz scena-
riuszowych. Narzedzie to jest dostepne na portalu internetowym, zawierajgcym informacje dotycza-
‘ ce prognozowania popytu na pracg w Polsce. Dostep do narzedzia prognostycznego mozliwy jest
| z kazdego miejsca portalu poprzez kliknigcie w link Narzedzie prognostyczne.

Opracowata: Beata Kaczyriska
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RYNEK PRACY | WYKORZYSTANIE POTENCJALU PRACY W POLSCE. KSIEGA JUBILEUSZOWA Z OKAZJI 80-LECIA
PROFESORA MIECZYStAWA KABAJA. Redakcja naukowa Antoni Rajkiewicz i J6zef Orczyk, Seria ,,Studia i Mono-
grafie”, IPiSS, Warszawa 2014, stron 242.

Prezentujemy Panstwu ksigzke, do napisania ktorej inspiracja byt jubileusz 80-lecia prof. Mie-
RYNEKPRACY czystawa Kabaja, wybitnego eksperta w dziedzinie rynku pracy, zatrudnienia, przeciwdziatania
| WYKORZYSTANIE bezrobociu i edukaciji zawodowej. Wyrazem uznania i podzigekowania srodowiska naukowego,
POTENCJALU PRACY w ktérym Profesor dziata, jest ta publikacja. Inicjatywa jej powstania zrodzita sig¢ w Instytucie Pra-
W POLSCE cy i Spraw Socjalnych, placéwce badawczej, z ktdrg Profesor byl zwigzany przez wigkszosc lat
swej aktywnosci naukowej. Zyskata ona wsparcie w Komitecie Nauk o Pracy i Polityki Spotecz-
nej PAN, czego wyrazem jest udzial w opracowaniu autorow nie tylko z Warszawy, lecz réwniez
z innych o$rodkéw naukowych, takich jak Krakéw, t6dz, Poznan i Torun.
Na ksigzke skiada sie pietnascie opracowan dotyczacych réznych zagadnien zwigzanych
z przygotowaniem zawodowym, alokacjg oraz wykorzystaniem pracy. Prezentowane teksty ce-
chuje nie tylko odmiennos$¢ tematyki, ale tez rézne jej ujecie. Dlatego pogrupowano je w trzy odrgbne dziafy. Po ich
przeczytaniu mozna stwierdzic, ze sg pisane w aksjologii kategorii pracy, ktéra prezentowat w opracowaniach Profesor
Mieczystaw Kabaj, a ktéra zaklada dostrzeganie czy wrecz akcentowanie spotecznych aspektéw pracy i potrzebe
roznych form interwenciji w sferg czy fazy jej realizacji.

&

REHABILITACJA ZAWODOWA — STAN AKTUALNY | PROPONOWANE ZMIANY. Redakcja naukowa Gertruda Uscinska
i Anna Wilmowska-Pietruszynska, Seria ,,Studia i Monografie”, IPiSS-PFRON, Warszawa 2014, stron 388.

— Publikacja jest pokiosiem projektu badawczego o tym samym tytule co ksigzka. Projekt
REHABILITACJA ZAWODOWA . 2 . . . o % .

miat na celu zwrocenie uwagi na role kompleksowej rehabilitacji, zwlaszcza zawodowej (tzw.
przed rentg) w zachowaniu badz odzyskaniu zdolnosci do pracy lub istotnym opoznieniu utra-
ty zdolnosci do pracy oséb objetych ubezpieczeniem spolecznym realizowanym przez ZUS
i KRUS. Projekt koncentrowat si¢ na analizie rehabilitacji zawodowej oséb pobierajgcych rente
szkoleniowa ze wzgledu na niezdolnos¢ do pracy w dotychczasowym zawodzie i orzeczong
celowosé przekwalifikowania zawodowego. Dla zmniejszenia liczby oséb niezdolnych do pracy
i zwiekszenia ich udziafu na rynku pracy kluczowe jest stworzenie mozliwosci ich kompleksowej
rehabilitacji: spotecznej, medycznej i zawodowe;.

Eksperci projektu podijeli sig analizy rozwigzan funkcjonujacych w Polsce oraz szerokich
studiow poréwnawczych. Poddali analizie istniejace krajowe rozwigzania dotyczace rehabilitacii zawodowej 0s6b
pobierajgcych rente szkoleniowa, zestawili je z rozwigzaniami dotyczacymi rehabilitacji zawodowej funkcjonujgcymi
w wybranych krajach europejskich oraz z regulacjami ponadnarodowymi z zakresu ochrony skutkéw ryzyka inwa-
lidztwa i rehabilitacji zawodowej. Obok analiz poréwnawczych zrealizowano rowniez badania empiryczne, ktorych
celem byta ocena funkcjonowania rehabilitacji zawodowej w praktyce oraz charakterystyka osob pobierajgcych rente
szkoleniowg w latach 2007-2012. Podejmowane zadania mialy sie przyczyni¢ do opracowania zafozen powstania
i funkcjonowania modelowego osrodka rehabilitacji zawodowej w Polsce. Opracowanie jego teoretycznej koncepcji
- wedtug zatozen wykonawcow projektu — stanowi¢ bedzie asumpt do pozniejszych dziatan na rzecz utworzenia takiej

placowki w przysztosci.

o

Redakcja naukowa Eugeniusz Kwiatkowski, Bogdan Suchecki. Opracowanie Artur Gajdos, Przemysiaw Wio-
darczyk, RAPORT VII. WYNIKI PROGNOZY ZATRUDNIENIA W KRAJU WEDLUG GRUP ZAWODOW | OBSZAROW
STATYSTYCZNYCH NUTS Il DO 2020 ROKU, seria ,Studia i Monografie”, CRZL-IPiSS, Warszawa 2013, stron 304.

Publikacja dostgpna bezptatnie.

Raport przedstawia nastepujgce zagadnienia: podstawowe kwestie metodologiczne zwigza-
ne z modelowaniem i prognozowaniem liczby pracujacych wediug zawodow w przekroju woje-
wodztw; tendencje podstawowych zmiennych makroekonomicznych w poszczegélnych woje-
wodztwach w latach 1995-2011, w szczegdblnosci tendencje liczby pracujacych ogotem w latach
2000-2010 oraz tendencje zmian PKB w latach 1995-2011; modele rynku pracy wykorzystane
w analizach prognostycznych; wyniki wstepnej prognozy zatrudnienia wedtug grup zawodow
i wojewodztw na lata 2012-2020; korekte ekspercka do wstepnych prognoz zatrudnienia wediug
grup zawodow i wojewddztw oraz ostateczne wyniki prognoz zatrudnienia wediug grup zawo-

dow i wojewodztw przyjete po dokonaniu korekt.
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' . i : i. ie Artur Gajdos, Przemystaw
Redakcja naukowa Eugeniusz Kwiatkowski, Bogdan Suchecki. Opracowanie ¢ y

Wiodarczyk, RAPORT ViIl. PROGNOZA ZATRUDNIENIA WEDLUG GRUP ZAWODOW | SEKT_ORO_W W POLSCE DO
2020 ROKU, seria ,Studia i Monografie”, CRZL-IPISS, Warszawa 2014, stron 122. Publikacja dostepna bez-

ptatnie.

: W raporcie zamieszczono: podstawowe kwestie metodologiczne zwigzane z modelowaniem
: e i prognozowaniem liczby pracujagcych w przekroju sektorow ekonomicznych; wyniki wstepnej
wozs tmuowes prognozy zatrudnienia wedtug grup zawodéw i sektoréw na lata 2012-2020; korekte eksperckg
do wstepnych prognoz zatrudnienia wediug grup zawodow i sektorow przedstawmnych oraz
ostateczne wyniki prognoz zatrudnienia wediug grup zawodow i sektorow przyjete po dokona-
niu korekt. \ _
Najwazniejsze wnioski wynikajace z przeprowadzonych analiz zostaly zestawione i skomen-
towane w podsumowaniu.

Opracowata: Beata Kaczyriska

o 3

. lwona Kukulak-Dolata, Halina Sobocka-Szczapa, Raport zawierajgcy syntetyczne wyniki i wnioski z badania prze-
prowadzonego wsrod pracodawcow w kraju. Raport V, publikacja bezptatna
2. Eugeniusz Kwiatkowski, Bogdan Suchecki, red., Prognozy zatrudnienia wedfug grup zawodow, podregionéw
i sektoréw dla wojewddztwa f6dzkiego. Raport X, publikacja bezptatna
3. Halina Sobocka-Szczapa, red., Iwona Kukulat-Dolata, Iwona Poliwczak, Agnieszka Smoder, Rynek pracy
i prognozowanie popytu na prace. Swiat i Polska. Kwerenda biblioteczna. Suplement pierwszy, Raport I, publikacja
bezptatna
4. Pawet Kubiak, Leszek Kucharski, Sylwia Roszkowska, Prace badawcze w zakresie prognozowania zatrudnienia
wedfug zawodow w Polsce. Suplement drugi, Raport I, publikacja bezptatna
5. Anna Burdziak, Ewa Gatecka-Burdziak, Pawet Kubiak, Przemystaw Witodarczyk, Prognozowanie zatrudnienia
wedfug zawodow w swiecie — synteza. Suplement trzeci, Raport I, publikacja bezptatna
6. Iwona Kukulak-Dolata, red., Joanna Mirostaw, Iwona Poliwczak, Halina Sobocka-Szczapa, Projekty rzgdowe
i samorzgdowe w zakresie prognozowania zatrudnienia wedfug zawodéw w Polsce. Suplement czwarty, Raport |,
publikacja bezptatna
7. Eugeniusz Kwiatkowski, Bogdan Suchecki, red., Artur Gajdos, Przemystaw Wiodarczyk, oprac., Prognoza
zatrudnienia w Polsce wedlfug grup zawodoéw do 2020 roku. Raport VI, publikacja bezptatna
8. Elzbieta Krynska, red., Elastyczne formy zatrudnienia i organizacji pracy a aktywnosc zawodowa 0scb starszych
9. Anna Organisciak-Krzykowska, red., Wspdiczesne aspekty rynku pracy
10. Anna Organisciak-Krzykowska, Joanna Bak, red., Problematyka wspdlczesnych ubezpieczer
11. Anna Organisciak-Krzykowska, Marcin Janusz, red., Dylematy rynku pracy
12. Elzbieta Krynska, red., Instrumenty wspierajgce ksztatcenie ustawiczne pracownikéw. Regulacje i ich wykorzysta-
nie w podmiotach gospodarczych
13. Elzbieta Krynska, red., Instruments supporting continuing education of employees. Regulations and their applica-
tion in business entities
14. Bozena Balcerzak-Paradowska, red., Praca i polityka spofeczna. Wspdfczesne tendencje i wyzwania
15. Gertruda Uscinska, red., Prawo pracy. Refleksje i poszukiwania. Ksiega jubileuszowa prof. Jerzego Wratnego

1. Eugeniusz Kwiatkowski, Bogdan Suchecki, red., Artur Gajdos, Przemystaw Wiodarczyk, oprac., Prognoza
zatrudnienia wedfug grup zawodow i sektoréw w Polsce do 2020 roku. Raport VIII, publikacja bezptatna

2. Antoni Rajkiewicz, J6zef Orczyk, red., Rynek pracy i wykorzystanie potencjatu pracy w Polsce. Ksiega jubileuszo-
wa z okazji 80-lecia profesora Mieczystawa Kabaja

3. Gertruda Uscinska, Anna Wilmowska-Pietruszynska, red. nauk., Rehabilitacja zawodowa — stan aktualny
i proponowane zmiany

4. Bozena Balcerzak-Paradowska, red., Samotne rodzicielstwo a zagrozenie wykluczeniem spotecznym

Te oraz inne publikacje IPiSS mozna kupi¢ w siedzibie Instytutu, 01-022 Warszawa, ul. Bellottiego 3B
albo naby¢ droga wysytkowa: listownie, faksem 22 636-13-20, za posrednictwem Internetu:
e-mail:wydawnictwa@ipiss.com.pl; www.ipiss.com.pl/ksiazki.
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Odszedt Zbigniew Romaszewski — zatozyciel i kierownik Biura Interwencji KSS ,KOR”, organizator pomocy
dla robotnikow Ursusa i Radomia po protestach w 1976 roku, zatozyciel Komitetu Helsinskiego. W latach
1980-1981 kierowal Komisjg Interwencji i Praworzgdnosci NSZZ ,Solidarno$c¢”, a w okresie stanu wojennego
zakiadat Radio Sotidarnos¢. Wieloletni senator w wolnej Polsce.

GUS opublikowat dane o rynku pracy z badania BAEL za IV kwartat 2013 r. W poréwnaniu z IV kwartatem
2012 r. nastgpit wzrost liczby pracujgcych o 77 tys. i spadek bezrobotnych o 57 tys.; wskaznik zatrudnienia
wzrost 0 0,2%, a stopa bezrobocia zmalata o 0,3%.

W budynku Biblioteki UW przy ul. Dobrej 55/56 odbyta sie konferencja ,,Opening Science to Meet Future Chal-
lenges”, zorganizowana przez Centrum Otwartej Nauki UW dziatajgce w ramach Interdyscyplinarnego Centrum
Modelowania Matematycznego i Komputerowego UW. Konferencja byta po$wiecona komunikacji naukowej
i otwartemu dostepowi do wiedzy. Udziat w niej wzigli m.in. prof. Marek Ratajczak (wiceminister nauki i szkol-
nictwa wyzszego) oraz prof. Marcin Patys (rektor Uniwersytetu Warszawskiego).

Instytut Nauk Politycznych UW oraz Wydawnictwo ELIPSA zorganizowaly debate w Teatrze Polskim w War-
szawie pt. ,Jak i po co internacjonalizowac polskie szkolnictwo wyzsze”. W spotkaniu udziat wzigli m.in. prof.
Katarzyna Chatasinska-Macukow (honorowa przewodniczgca KRASP, b. rektor Uniwersytetu Warszawskiego),
prof. Michat Kleiber (prezes Polskiej Akademii Nauk) oraz prof. Andrzej Kozminski (prezydent Akademii Leona
Kozminskiego). Wigcej informacji o tym wydarzeniu na stronie http://www.uniwersytetponadgranicami.pl

W Ministerstwie Infrastruktury i Rozwoju odbyfo sig¢ seminarium, na ktérym oméwiono gtéwne wniosku wyni-
kajgce z zrealizowanego wspolnie przez MIR i OECD projektu badawczego pt. ,Umiejetnosci i kompetencje
w zakresie przedsigbiorczosci”. Badanie koncentrowato sig na wskazaniu przyktadéw praktyk podejmowanych
przez uczelnie wyzsze dotyczgce nauczania przedsiebiorczosci w réznych krajach. Celem analiz byto wska-
zanie dziatan, ktore przyczyniajg si¢ do lepszej wspotpracy $wiata akademickiego z rynkiem pracy. W efekcie
podkreslono koniecznos¢ potozenia wigkszego nacisku na komercjalizacje dziatalnosci B+R, zwrdcono
uwage na sprawy zwigzane z zaktadaniem firm typu spin-off i spin-out oraz oméwiono mozliwosci w zakresie
wprowadzenia do zaje¢ akademickich tematyki przedsiebiorczosci.

W Centrum Partnerstwa Spofecznego ,Dialog” odbyta sie konferencja ,Rodzice na rynku pracy — rézne wy-
zwania, wspolne perspektywy” z udziatem m.in. ministra Wiadystawa Kosiniaka-Kamysza, ekspertow z IPiSS,
przedstawicielek Stowarzyszenia Matek Pierwszego Kwartatu, ktére urozmaicity spotkanie, przybywajac z nie-
codziennymi go$¢mi — swoimi dzie¢mi.

Odbyly sie Inzynierskie Targi Pracy na Politechnice Warszawskiej, organizowane przez Stowarzyszenie Stu-
dentéw BEST. W czasie targow zaprezentowato sie kilkudziesieciu pracodawcoéw, a studenci mieli mozliwo$é
zapoznania si¢ z ofertami stazy i praktyk oraz wziecia udziatu w licznych warsztatach.

W Sejmie rozpoczat sie strajk okupacyjny rodzicéw i opiekundw dzieci niepetnosprawnych, ktérzy domagajg
sie podwyzszenia zasitkow.

W Sejmie odbyta sie konferencja ,,Rynek pracy wobec zmian demograficznych” z udziatem ministra Wtadysta-
wa Kosiniaka-Kamysza i wiceministra Jacka Meciny. Konferencja zostata zorganizowana przez Instytut Obywa-
telski, ktory przygotowat raport ,,Rynek pracy wobec zmian demograficznych”.

Rozpoczat sie Kongres Kultury Akademickiej w Krakowie. Celem Kongresu jest wskazanie miejsca uniwersyte-
tu w XXI wieku oraz okreslenie roli uczelni wyzszych we wspoéiczesnym s$wiecie.

Na Uniwersytecie Warszawskim odbyla sie konferencja podsumowujgca program stypendialny ,Doktoraty dla
Mazowsza II” z udzial laureatow konkursu oraz przedstawicieli przedsigbiorcdéw. Doktoranci mieli mozliwos$¢
zaprezentowania wynikow swoich badan, ktére sg istotne dla rozwoju Mazowsza.

Odbyta sig VI konferencja z cyklu ,Kobiety w nauce i biznesie”, organizowana przez Centrum Transferu Tech-
nologii Politechniki Krakowskiej. Gosciem honorowym byta prof. Agnieszka Zalewska (przewodniczaca Rady
CERN).

Prezydent RP Bronistaw Komorowski podpisal ustawe nowelizujgcg Prawo zamowien publicznych. Jedna
z istotniejszych zmian dotyczy podniesienia progu zobowigzujgcego do prowadzenia zamowien publicznych
z 14 do 30 tys. euro.

Zostato podpisane porozumienie migdzy Rzagdem Rzeczypospolitej Polskiej a Rzadem Zwiazku Australijskiego
w sprawie wydawania wiz uczestnikom Programu ,Zwiedzaj i Pracuj”. Dzigki niemu osoby w wieku od 18 do
30 lat beda mogly wyjecha¢ na rok do Australii celem nauki jezyka, poznania kultury tego kraju oraz podjgcia
pracy zarobkowe;.

Opracowat: Krzysztof Podwdjcic







