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Rozwdj zawodowy a preferencje, motywy 1 bariery
edukacyjne w biegu zycia

Professional development and educational preferences, motives and
barriers in the course of life

Abstract. The aim of the study was to show that, despite the need for continuous professional
development, the role of which is emphasized both in the individual (motivation to learn) and or-
ganizational (the need for efficiency) dimension, not all age groups have the same experience in
this sphere. The study was conducted within a group of 167 employees of various institutions,
using a questionnaire created for the study. The results show that age, as a determinant of the de-
velopmental change, may influence the choice of the type of educational activity; it also differ-
entiates the test takers in the range of educational activity motives and barriers that are most rele-
vant to them when choosing forms of learning. The process of managing one’s own development
is therefore dependent not only on the preferences of the individual, which are an expression of
the subjectivity of human development, but also on the social context such as the support of the
employer. The topic requires further studies that will take into account the characteristics of both
the individual and the environment, without which it is impossible to fully define the develop-
mental processes in the professional field.
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WPROWADZENIE boru wilasciwego zawodu oraz wspomagania

w radzeniu sobie z problemami zawodowy-

Funkcje rozwoju zawodowego

W teoriach rozwojowych praca zawodowa
jest uznawana za najwazniejsza oprocz zy-
cia rodzinnego aktywnos$¢ dorostego cztowie-
ka (Kielar-Turska, 2006). Psychologiczne te-
orie rozwoju zawodowego dotycza dwoch
kategorii dziatah: wspierania w procesie wy-

mi. Szczegblnie istotne wydaje si¢ zaintere-
sowanie wspieraniem rozwoju mechanizmow
adaptacyjnych, ktoére wplywaja na umie-
jetno$¢é przystosowania si¢ pracownika do
zmieniajacej si¢ rzeczywisto$ci zawodowe;j
(Banka, 2008) i rozwoju kariery zawodowej
(Adamson, Doherty, Viney, 1998). W obli-
czu powszechnej transformacji procesow pra-
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cy tradycyjna forma kariery zanika, ustepu-
jac miejsca karierze o zmiennej sekwencji.
W przebiegu kariery pojawia si¢ potrzeba kil-
kakrotnej zmiany kwalifikacji i $ciezki zawo-
dowej, a dynamiczny charakter rynku pracy
wymusza na pracownikach przejscie z ,,linio-
wego” na ,,wielokierunkowy” system karie-
ry (Baruch, 2004). Od pracownikéw wymaga
si¢ nie tylko okreslonego zestawu kompeten-
cji, ale takze umiejgtnosci ich ciaglego posze-
rzania. Sergiusz Prokurat i Lukasz Swierzew-
ski (2013), przytaczajac stowa amerykanskich
badaczy: ,(...) fundamentalna zasada, kto-
ra nalezy przyjac, kierujac si¢ naszym roz-
wojem zawodowym, jest taka, ze powinni-
$my by¢ dobrzy w tym, z czym maszyny sobie
nie radzg” (s. 63), sugeruja, ze wskazane jest,
by obecni i przyszli pracownicy oswajali si¢
z mysla o nowym modelu pracy, w ktoérym
istotne beda umiejetnos¢ adaptacji i cigglego
uczenia sig.

Dokonujac proby poréwnania kilku wy-
branych teorii rozwoju zawodowego, mozna
stwierdzi¢, ze podkreslaja one znaczenie za-
rowno cech indywidualnych, takich jak oso-
bowos¢ czy zdolnosci (np. Griffin, Hesketh,
2003), jak i Srodowiskowych, na przyktad
rodziny czy warunkow ekonomicznych (np.
Gutman, Schoon, Sabates, 2012) w ksztaltto-
waniu si¢ zachowan zawodowych jednost-
ki. Dzigki nim nastgpuje réwniez adaptacja
spoleczno-zawodowa osoby, co przejawia si¢
poprzez przystosowanie do: fizycznego $ro-
dowiska pracy, wymagan zawodu i stano-
wiska pracy, srodowiska spotecznego i jego
norm oraz wartosci, a takze formalnej organi-
zacji przedsigbiorstwa (Encyklopedia PWN,
2013).

W psychologii rozwojowej gtoéwne poje-
cie rozwoju definiowane jest w bardzo rézny
sposéb, a same teorie rozwoju mozna rozmai-
cie klasyfikowa¢ pod wzglgdem licznych wy-
miarow (Brzezinska, Trempata, 2006). Uwaga
ta odnosi si¢ takze do pojecia rozwoju zawo-
dowego. W niniejszym artykule rozumie si¢ je
jako proces nabywania wiedzy niezbednej do
prawidtowego wykonywania zadan na aktual-
nym stanowisku pracy oraz rozwijania kom-

petencji pod katem awansu, przesunigcia na
inne stanowisko lub zmiany organizacyjne;.
Jest to rowniez proces osiggania zaplanowa-
nego celu i pozadanej pozycji zawodowe;j,
przebiegajacy w okreslonym czasie i wyma-
gajacy odpowiedniego przygotowania si¢ do
planowania kariery. Poszczegdlnym etapom
rozwoju zawodowego odpowiadaja rézne po-
stawy i zachowania (Banka, 2008).

Jonathan Sutherland i Diane Canwell
(2007) zauwazaja, ze rozw0j zawodowy jest
niezwykle waznym aspektem rozwoju czto-
wieka. Przede wszystkim pozwala na zdo-
bywanie wiedzy, niezbednej do dziatania
w sytuacjach problemowych, wymagajacych
kreatywno$ci i nowatorskiego podejscia do
pojawiajagcych si¢ trudnosci, wyzwan i ocze-
kiwan. Daje rowniez mozliwos¢ pozyskiwa-
nia i poszerzania zakresu kompetencji za-
wodowych, a takze rozwoju nowych postaw
i przekonan. Rozwdj zawodowy to nie tylko
formalne uczenie si¢ (np. przez uczestnictwo
w zajeciach edukacyjnych), lecz takze zdo-
bywanie wiedzy praktycznej przez obserwa-
cj¢ innych osob oraz wspoélprace, dzielenie si¢
wiedza i umiejetnos$ciami, korzystanie z zaso-
boéw wiedzy innych pracownikow, wzajemne
uczenie si¢ i dzialanie.

Rozwdj zawodowy jest $cisle powigzany
z pojeciem kariery. Jak wspomniano wczes-
niej, tradycyjnie sukces zawodowy i rozwoj
kariery oceniano gtéwnie na podstawie szyb-
ko$ci pionowego awansu w strukturze orga-
nizacyjnej, na og6t jednej lub dwodch firm,
i zwigzanych z tym benefitow, takich jak wy-
sokos¢ wynagrodzenia czy status spoteczny.
Ze wzgledu na zmiany na rynku pracy oraz
jego dynamike pojecie sukcesu i kariery stato
si¢ niejednoznaczne. Kariera nie musi przebie-
ga¢ liniowo, moze si¢ zmieniaé w zalezno$ci
od aspiracji (celow) cztowieka lub organiza-
cji, w ktorej pracuje. Kryteriami oceny sukce-
su s3 nie tylko pozycja zawodowa, ale takze
satysfakcja, poczucie dobrostanu i autonomii
(Baruch, 2004; Hall, 2004), a $ciezka karie-
ry pracownika coraz rzadziej taczy si¢ z jed-
ng firma, branza lub jednym zawodem (Banka,
2007; Adamson, Doherty, Viney, 1998).
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ROZWOJ ZAWODOWY OSOB
W ROZNYCH OKRESACH ZYCIA

Wraz z przemianami spoteczno-gospodarczy-
mi, procesem globalizacji oraz przeobrazenia-
mi struktury i istoty pracy wzrastajg i zmie-
niajg si¢ nie tylko oczekiwania pracodawcow,
ale takze priorytety samych pracownikow
(Lips-Wiersma, McMorland, 2006). Adapta-
cja spoteczno-zawodowa wymaga od jednost-
ki umiejetnosci przystosowania posiadanego
potencjatu do okreslonych warunkéw pracy.
Zmiana kwalifikacji i poszerzanie kompeten-
cji sg niezbedne, by pracownik mégt utrzymac
si¢ na rynku pracy. Tym samym odpowiedzial-
no$¢ za rozwoj zawodowy przechodzi z praco-
dawcy na pracownika (Banka, 2007).

Zastane warunki rynkowe stymuluja osoby
pracujace do podejmowania dzialan na rzecz
rozwoju zawodowego, chociaz nie jest to ten-
dencja jednolita we wszystkich grupach wie-
ku i grupach spotecznych. Z punktu widzenia
psychologii rozwoju kazdy okres zycia wnosi
do jego struktury znaczacy wktad, a wzajemne
przenikanie si¢ czynnikow wewnetrznych i ze-
wnetrznych powoduje, iz osoba stale ma oka-
zj¢ do rozwoju i uzyskania nowych kompe-
tencji (Brzezinska, 2004). W okresie wczesnej
dorostosci ludzie nabywaja wiele sprawnosci
zwigzanych z praktycznym rozwigzywaniem
problemow i procesem uczenia si¢. Poza tym
ich dzialania s3 ukierunkowane na zdobycie
odpowiedniej pozycji spotecznej, prestizu oraz
na uczenie si¢ nowych rol spotecznych: od roli
pracownika po role rodzinne (Smykowski,
2004). W okresie $redniej dorostosci pojawia-
ja si¢ natomiast rozbudowane zadania rozwo-
jowe, zwigzane z troska o innych (np. rodzine,
wspotpracownikow) i siebie. Czlowiek skupia
si¢ na rozwoju osobistym, na rozwijaniu wias-
nych umiejetnosci i zainteresowan. Szczegdl-
ng role odgrywaja tu produktywno$¢ i twor-
czo$¢ (Appelt, 2004).

Z punktu widzenia specjalistow z zakresu
rynku pracy przyszli i obecni pracownicy nie
wykorzystuja wszystkich okazji do rozwoju.
Pomimo wzrostu liczby miodych dorostych
z wyzszym wyksztatceniem (w latach 2000—
2011 w Polsce nastapil najwickszy w UE

wzrost liczby absolwentow wyzszych uczelni)
utrwala si¢ niski poziom uczestnictwa osob
dorostych w ksztatceniu i szkoleniu zawodo-
wym (OECD, 2013), co potwierdzaja takze
dane z innych zrodet. Z raportu Bilans kapi-
tatu ludzkiego (2012) wynika, ze 37% Pola-
kéw nigdy nie uczestniczylo w zadnej formie
rozwoju zawodowego. Wyniki badania Dia-
gnoza spoteczna (2011) pokazuja, ze w latach
2009-2011 tylko okoto 11% o0so6b w wieku 25
lat i starszych uczestniczyto w jakiejkolwiek
aktywnosci zwigzanej z podnoszeniem swoich
kwalifikacji zawodowych czy innych umiejet-
nosci, co oznacza spadek w poréwnaniu z lata-
mi poprzednimi. Podobne wyniki przedstawit
GUS w raporcie Ksztalcenie dorostych (2011),
z ktorego wynika, ze w 2011 roku az 60% ba-
danych os6b w wieku 25-64 lata nie uczestni-
czyto w zadnej formie ksztalcenia.

Philip H. Coombs wyrdznit trzy podsta-
wowe obszary zwigzane z edukacja usta-
wiczng. Ksztatcenie formalne odbywa si¢
w zorganizowanym S$rodowisku na przyktad
instytucji edukacyjnej, szkoleniowej, jest ce-
lowym dziataniem edukacyjnym majacym
wsparcie dydaktyczne i organizacyjne, zakon-
czonym formalnym pos$wiadczeniem zdoby-
tych kwalifikacji. Ksztalcenie pozaformalne
to nauka odbywajaca si¢ w ramach zaplano-
wanych zajec¢ poza formalnym systemem edu-
kacji. Nauka nieformalna wynika z uczestni-
ctwa osoby w codziennym zyciu zawodowym,
bedaca zajeciem niezamierzonym, i niemaja-
ca wsparcia dydaktycznego czy organizacyj-
nego (Malewski, 2000). Sposrod osob, ktore
braty udziat w jakiejkolwiek formie ksztatce-
nia, a wigc ksztalceniu formalnym, pozafor-
malnym i nieformalnym, wzrosta liczba 0séb
korzystajacych z dwoch ostatnich form roz-
woju zawodowego; wskaznik uczestnictwa
w ksztatceniu formalnym ulegl zmianie jedy-
nie o .1%.

Prezentowane wyniki wskazuja, iz we
wszystkich grupach wieku nastapil spadek
udziatu osob korzystajacych z ushug eduka-
cyjnych. Poza tym proces doskonalenia kwa-
lifikacji os6b dorostych jest selektywny ze
wzgledu na: wiek, pte¢, miejsce zamieszkania,
wyksztalcenie oraz status na rynku pracy (np.
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Celinska-Nieckarz, Nieckarz, 2012a). Typowa
osoba biorgca udziat w jakiejkolwiek aktyw-
no$ci zwigzanej z podnoszeniem swoich kwa-
lifikacji zawodowych czy innych umiejetnosci
to osoba z wyzszym wyksztatceniem, w wie-
ku 25-34 lata, mieszkajgca w duzym miescie,
czgéciej kobieta niz mezczyzna. W badaniu
EuroStatu (2011) dotyczacym liczby ludno-
$ci uczestniczacej w procesie edukacji Polska
plasuje si¢ na 22. miejscu na 27 panstw Unii
Europejskiej (4.5%). Najwyzszym wskazni-
kiem procentowym moze si¢ pochwali¢ Dania
(32.3%), najnizszymi charakteryzuja si¢ Bul-
garia (1.2%) i Rumunia (1.6%).

Analiza problematyki rozwoju zawodo-
wego wskazuje na potrzebe pobudzania ak-
tywnosci edukacyjnej we wszystkich gru-
pach wieku. Budowanie kariery zawodowej
we wspoélczesnym $swiecie to odchodzenie od
osiggania kolejnych szczebli w hierarchii or-
ganizacyjnej firmy, a przechodzenie do efek-
tywnego zarzadzania swoimi kompetencja-
mi i przygotowywanie si¢ do radzenia sobie
w okresach krytycznych. Pojawia si¢ zatem
potrzeba kompleksowego rozwoju zawodo-
Wwego oraz uczenia si¢ przez cate zycie.

PROBLEM I HIPOTEZY BADAWCZE

Jak pokazuja wyniki raportow dotyczacych
rozwoju zawodowego Polakéw, pomimo
wzrostu liczby 0s6b z wyzszym wyksztalce-
niem wielu pracownikow nie korzysta z moz-
liwosci, jakie oferuje im rynek ustug eduka-
cyjnych. Sktania to do zastanowienia si¢, jakie
sa oczekiwania i priorytety edukacyjne zwia-
zane z rozwojem zawodowym ws$rod osob
w réznym wieku. Zestawiajac réozne koncep-
cje podziatu zycia ludzkiego na fazy, zalo-
zono, iz badanie powinno obejmowaé osoby
bedace w okresie dorostosci (Kielar-Turska,
2006). Zgodnie z danymi pochodzacymi z cy-
towanych raportéw zmienna wieku moze zna-
czaco roznicowaé podejscie do uczestnictwa
W procesie rozwoju zawodowego, zwlasz-
cza w ksztatlceniu formalnym. Na przyktad
z ksztalcenia formalnego korzysta ponad
68% badanych osob w wieku 18—24 lata i tyl-

ko 1.5% o0s6b w wieku 50-69 lat (np. GUS,
2011). W zwiazku z tym sformutowano hipo-
teze, iz osoby doroste w réznych grupach wie-
ku, czyli na roznych etapach dorostego zycia,
maja odmienne oczekiwania i priorytety zwig-
zane z rozwojem zawodowym, czego konse-
kwencja jest wybor odmiennych form roz-
woju zawodowego. Osoby mlodsze chetniej
decyduja si¢ na formy ksztalcenia formalne-
g0, a osoby starsze — pozaformalnego.

H1: Osoby w réznych okresach rozwojowych
maja odmienne preferencje edukacyjne.

Innym problemem w procesie rozwo-
ju zawodowego jest potrzeba wigkszej akty-
wizacji pracownikow w zakresie planowania
Sciezki kariery. Tym bardziej ze dzigki kon-
kretnym planom mozna bardziej efektyw-
nie ksztattowac¢ przebieg zycia zawodowego,
a przede wszystkim mozna by¢ bardziej kon-
kurencyjnym na rynku pracy, ktory w obec-
nej rzeczywistosci gospodarczej podlega cig-
glym zmianom. Priorytetem wydaje si¢ wzrost
liczby 0s6b bioracych udzial w réznych for-
mach ksztatcenia. Tym bardziej ze opubliko-
wany raport GUS Wybory Sciezki ksztalcenia
a sytuacja zawodowa Polakow (2013) wska-
zuje, ze plany dalszego ksztatcenia ma jedynie
okoto 12% respondentow (68% nie ma zad-
nych planow, a 19% nie podj¢to jeszcze de-
cyzji). Ponadto az 63% o0sob, ktore nie pod;je-
ly Zadnych dziatan rozwojowych w systemie
formalnym i pozaformalnym, nie widzialo ta-
kiej potrzeby. Najczestszymi przyczynami po-
dejmowania dziatan edukacyjnych sg poprawa
jakos$ci wykonywanej pracy lub rozwoj karie-
ry zawodowe;j.

Niektore badania pokazuja, ze istnieja roz-
nice w motywach sktaniajacych ludzi do po-
dejmowania szkolen, w zaleznosci od pici,
okresu zycia i typu szkolenia. Okazuje sig, ze
osoby powyzej 35. roku zycia decydujg si¢
na dodatkowe ksztalcenie ze wzgledu na lgk
przed bezrobociem i gotowos¢ do utrzymania
stanowiska. Z kolei kobiety wybieraja szkole-
nia z uwagi na mozliwo$¢ szybkiego zastoso-
wania wiedzy w praktyce, podniesienia swoich
kwalifikacji 1 uzupetienia wiedzy. M¢zczyz-
ni korzystaja ze szkolen, ktére sa sfinansowa-
ne przez pracodawce lub fundusze europejskie.
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Na szkolenia ,,mi¢kkie” decyduja si¢ osoby,
ktére chcg wzbogacié swoja osobowos$é, nato-
miast powody utylitarne zwigzane z utrzyma-
niem pracy, uzyskaniem podwyzki lub awansu
oraz uzupehieniem wiedzy towarzysza uczest-
nikom szkolen ,,twardych” (Godlewska-Wer-
ner, 2012). W zwiazku z tym nasuwa si¢ pyta-
nie o motywy podejmowania dziatan na rzecz
rozwoju zawodowego, co ma swoje odzwier-
ciedlenie w nastegpnej hipotezie. Zaktada ona,
ze motywy rozwoju zawodowego beda od-
mienne u badanych w réznym wieku.

H2: W podejmowaniu aktywnos$ci edukacyj-
nej osoby w roznych grupach wieku kieruja
si¢ odmiennymi motywami.

Kolejnym waznym zagadnieniem jest oce-
na stopnia ucigzliwosci barier w podejmo-
waniu dziatan na rzecz rozwoju zawodowe-
go wsrod osob, ktore chcag poszerzaé zakres
swoich kompetencji. Wedlug raportu GUS
(2013) najczestsza przyczyna nieuczestnicze-
nia w ksztalceniu formalnym i pozaformal-
nym s3, wedtug Polakéw, koszty dalszej edu-
kacji — stwierdzito tak okoto 42% badanych.
Z kolei badanie obywateli kilkunastu krajow
europejskich przeprowadzone przez EuroStat
(2013) wskazuje, iz istotnymi trudno$ciami
w procesie podejmowania decyzji o rozpocze-
ciu ksztalcenia sa: przewidywany brak czasu
dla rodziny (38%), konflikt z innymi obowigz-
kami (36%), zbyt wysoki koszt ksztalce-
nia (29%), zbyt duze oddalenie od miejsca
ksztatcenia (19%), brak wsparcia pracodaw-
cy (17%), brak motywacji (17%), starszy
wiek lub zly stan zdrowia (14%) i niespelnie-
nie warunkéw formalnych (14%). Wiele ba-
dan sugeruje rowniez, iz bardzo czesta przy-
czyna niepodejmowania dziatan rozwojowych
jest pozny wiek pracownikéw (Rhodes, 1983;
Kanfer, Ackerman, 2000; Kooij i in., 2011).
Moze to by¢ zwiazane z roznicami w obsza-
rze motywacji do pracy (motivation to work),
motywacji w pracy (motivation at work) i do
motywacji przej$cia na emeryturg (motiva-
tion to retire). Osoby starsze, ktore cechuje
motywacja do pracy, beda chetniej korzystac
z réznych form podnoszacych kompeten-
cje niz osoby przygotowujace si¢ do odej-
$cia z organizacji na emeryture (Kanfer, Beier,

Ackerman, 2013). Powstaje tu pytanie o ro-
dzaj barier, ktdre sg postrzegane przez osoby
z réznych grup wieku. Tego problemu bedzie
dotyczy¢ ostatnia hipoteza, ktora zaklada, ze
osoby w poszczegolnych grupach wieku, czy-
li na r6znych etapach rozwoju, wskazuja inne
przyczyny niepodejmowania dziatan rozwojo-
wych.

H3: Osoby w ro6znych grupach wieku wskazu-
ja na inne bariery utrudniajace aktywnos$¢ edu-
kacyjna.

PRZEBIEG I WYNIKI BADANIA

Badanie przeprowadzono w grupie 167 osob,
w pigciu kategoriach wieku: do 24 lat (45
0s0b), od 25 do 35 lat (41 oso6b), od 36 do
45 lat (35 os6b), od 46 do 55 lat (23 osoby)
i powyzej 56 lat (23 osoby). W badaniu wzieli
udziat 92 kobiety oraz 75 mezczyzn. W trakcie
badania 88 0s6b zajmowato stanowisko kie-
rownicze, a 79 osob stanowisko niekierowni-
cze. Badanie przeprowadzono, wykorzystujac
ankiete internetowa, sktadajacg si¢ z metryczki
i trzech czgscei dotyczacych: preferencii eduka-
cyjnych, motywow podejmowania aktywnosci
edukacyjnej oraz barier utrudniajacych aktyw-
nos¢ edukacyjna, w ktorej osoby zaznaczaly
tylko jedna odpowiedz na kazde pytanie. Na
przyktad odpowiadajac na pytanie: ,,Gdyby
w ciagu najblizszego roku pojawita si¢ moz-
liwo$¢ podniesienia poziomu Pana/Pani kom-
petencji, jaka wybratby Pan/Pani forme ksztat-
cenia? Kilkudniowe szkolenia lub warsztaty,
studia podyplomowe, studia doktoranckie, ko-
lejny kierunek studiéw, indywidualny coa-
ching i mentoring, szkolenie e-learningowe,
nie podjatbym edukacji” (tabela 1).

Osoby badane w wieku do 24 lat w zakre-
sie preferencji edukacyjnych wskazywaty naj-
czesciej na podejmowanie kolejnego kierun-
ku studidow i studiow podyplomowych. Tego
rodzaju decyzja wiaze si¢ przede wszystkim
z oczekiwaniem wyzszego wynagrodzenia,
natomiast gtowng barierg utrudniajaca aktyw-
no$¢ edukacyjng jest dla tej grupy brak wspar-
cia ze strony pracodawcow. Badani w wieku
25-35 lat najchetniej korzystaja ze studiow
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Tabela 1. Wybory 0sob badanych (w %)

Zdzislaw Nieckarz, Dorota Godlewska-Werner, Sylwia Celinska-Nieckarz

Grupa wieku

Zmienna Kategorie do24 | 2535 | 3645 | 46-55 | Ponag | Razem
lat lat lat lat 56 lat
Szkolenia 42 | 60 54 48 54 | 258
1 warsztaty
Stugia 7.2 8.4 7.2 2.4 29 | 281
podyplomowe
Coaching 0 24 54 2.9 36 | 143
. i mentoring

Preferencje

edukacyjne Studia
doktoranckie 4.8 6.0 2.4 0 0 13.2
Kolejny kicgies 90 | 18 6 0 6 | 12
studiow
E-learning 1.8 0 0 1.2 1.2 4.2
Inne 0 0 0 2.4 0 2.4
Oczekiwanie
WYZSZego 10.2 4.8 7.2 1.2 4.2 27.6
wynagrodzenia
Cozc gy 48 8.4 48 24 1.8 222
awansu

Motywy | Zdobycie innej 6.6 8.4 3.6 24 1.2 222

podejmowania | Pracy

aktywnosci Nacisk pracodawcy 2.4 0 1.8 3.6 3.6 11.4

edukacyjnej
Osobiste 2.9 1.2 0 2.9 0 7
zainteresowania
Wymogi formalne 0 1.2 2.4 0 1.2 4.8
gosiadanie 0 6 1.2 1.2 1.8 48
wolnych zasobow
Brak wsparcia 162 | 7.8 54 72 36 | 402
pracodawcy
Konflikt
z obowigzkami 5.4 7.8 10.8 2.8 .6 27.4
zawodowymi

Bariery .

utrudniajace Konﬂ1k.t .

aktywnosé z 0b9w1qzl_<am1 0 7.2 3.6 0 3.6 14.4

edukacyjna osobistymi
Brak motywacji .6 1.2 .6 24 3.6 8.4
Brak wolnych 48 6 0 6 1.2 72
zasobow
Wiek 0 0 .6 .6 1.2 2.4
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podyplomowych, poniewaz ich zdaniem wig-
Ze si¢ to z nadzieja na awans lub zmiang pra-
cy. Brak wsparcia ze strony pracodawcy oraz
konflikty z obowigzkami zawodowymi 1 0so-
bistymi stanowig dla tej grupy powazne barie-
ry w procesie rozwoju zawodowego.

Osoby w wieku 3645 lat jako najatrakcyj-
niejsza forme edukacji wybratyby studia pody-
plomowe, a gldownym motywem tej decyzji jest
oczekiwanie wyzszego wynagrodzenia. Dla
tej grupy wieku najistotniejsza bariera to nie-
mozno$¢ pogodzenia edukacji z obowigzkami
zawodowymi. Badani w wieku 4655 lat naj-
chetniej korzystaliby ze szkolen i warsztatow.
Znaczng rolg¢ w tym wyborze pelnig pracodaw-
cy, ktérzy z jednej strony wywieraja nacisk na
podejmowanie dziatan rozwojowych, z dru-
giej za$ niedostatecznie wspierajg pracowni-
kéw. Osoby powyzej 56. roku zycia preferu-
ja szkolenia i warsztaty. Dziatania edukacyjne
podejmuja ze wzgledu na oczekiwanie wyzsze-
go wynagrodzenia, a brak wsparcia pracodaw-
cy, konflikty z obowiazkami osobistymi oraz
niedostatek motywacji to podstawowe bariery
utrudniajace ich aktywnos¢ edukacyjna.

Analize uzyskanych wynikéw przepro-
wadzono, stosujac test zgodnosci chi?, ktory
postuzyt do sprawdzenia réznic w czgstosci
udzielania odpowiedzi danej kategorii migdzy
poszczegolnymi grupami wieku oraz analizy
wariancji ANOVA z testem Tukeya.

A. Wiek a preferencje edukacyjne

Tabela 2 przedstawia wyniki tej analizy dla
zmiennej preferencje edukacyjne.

Tabela 2. Wiek a preferencje edukacyjne (N = 167)

Test zgodnosci chi®> wykazal, ze rozklad
udzielanych odpowiedzi, zwigzanych z wy-
borem preferowanych form edukacji, nie jest
rowny w poszczegolnych grupach wieku,
zwlaszcza w przypadku studiow podyplomo-
wych i doktoranckich, kolejnego kierunku stu-
diow oraz udziatu w coachingu i mentoringu.

Analiza wariancji ANOVA nie wykaza-
fa pomiedzy wyodrgbnionymi grupami wie-
ku istotnych réznic w preferencjach dotycza-
cych wyboru szkolen i warsztatow [F(4, 162)
= 1.41; p = .23; H>= .03]. Stwierdzono nato-
miast istotng réznice w gotowosci do podej-
mowania studiow podyplomowych [F(4, 162)
=2.62; p = .04; H’= .06]. Test Tukeya wyka-
zat jednak, ze istotna roznica wystapila jedy-
nie migdzy osobami w wieku 3645 a 46-55
lat, czyli ze osoby w tej pierwszej grupie sa
bardziej sktonne podejmowac studia podyplo-
mowe niz osoby w wieku 46-55 lat. Analiza
wariancji wykazala réznice w preferencjach
dotyczacych wyboru studiow doktoranckich
[F(4, 162) = 3.05; p = .02; H?= .07], staty-
stycznie istotna réznica wystapita migdzy oso-
bami w wieku 25-35 a 46-55 lat i osobami
w wieku 25-35 lat a badanymi powyzej 56
lat. Osoby w wieku 25-35 lat istotnie chet-
niej sa sklonne korzysta¢ ze studiow dokto-
ranckich niz osoby od nich starsze. Wiek wy-
jasnia 16% roznic w zakresie podejmowania
kolejnego kierunku studiow [F(4, 162) =7.98;
p <.001; H*= .16]. Test Tukeya wskazuje, ze
istotna réznica dotyczy oséb do 24 lat, w po-
réwnaniu z pozostatymi grupami: 25 a 35 lat,
3645 lat, 4655 i powyzej 56 lat. Osoby do

Test zgodnosci chi’ Wspélezynnik kontyngencji C-Pearsona
Studia podyplomowe 10.04* 24
Studia doktoranckie 17.75%%* .26
Kolejny kierunek studiow 26.33%%* .38
Coaching i mentoring 2421 %** 33

* p<.05; % p <.01; *** p < .001; stopnie swobody df =4
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Rysunek 1. Wiek a preferencje edukacyjne

24. roku zycia wykazuja wigc wigksza skton-
no$¢ do podejmowania studiow na kolejnym
kierunku. Analiza wariancji pokazata takze
zwiazane z wiekiem roznice w preferowaniu
coachingu i mentoringu jako metody rozwo-
ju zawodowego [F(4, 162) = 5.74; p < .001;
H? = .12]. Test HSD Tukeya wskazat réznice
pomigdzy osobami w wieku do 24 lat a oso-
bami powyzej 56 lat oraz osobami w wieku
3645 lat a badanymi powyzej 56 lat. Osoby
w wieku powyzej 56 lat czg$ciej wskazywaly
na cheé rozwoju poprzez udzial w coachingu
1 mentoringu.

Uzyskane wyniki pozwalajg stwierdzié, iz
nie ma podstaw do odrzucenia hipotezy 1.

B. Wiek a motywy podejmowania
aktywnoSci edukacyjnej

Tabela 3. przedstawia wyniki analizy réznic
miedzy grupami wieku ze wzgledu na moty-
wy podejmowania aktywnosci edukacyjne;j.
Test zgodnosci chi®> wykazal, ze rozklad
udzielanych odpowiedzi, zwigzanych z mo-
tywami wyboru aktywnosci edukacyjnej, nie

\Y)
46-55 po 56

studia doktoranckie

—>¢é— coaching i mentoring

jest rowny w poszczegolnych grupach wieku,
zwlaszcza w przypadku nacisku pracodaw-
cy, zainteresowan oraz wymogow formalnych
1 wyzszego wynagrodzenia.

Analiza ANOVA wykazata brak roznic
w $rednich wynikach grup w przypadku ta-
kich kategorii, jak: podejmowanie dzialan
rozwojowych z uwagi na che¢¢ zmiany pra-
cy [F(4, 162) = 1.71; p = .15; H?> = .04], uzy-
skania wyzszego wynagrodzenia [F(4, 162)
=222; p=.07; H* = .05] lub awansu [F(4,
162) = 1.34; p = .26; H’> = .03] oraz wypel-
nienie wymogoéw formalnych zwigzanych
z charakterem danej pracy [F(4, 162) = 1.92;
p =.11; H?=.05] i wolne zasoby [F(4, 162) =
1.78; p = .14; H?= .04]. Wykazano natomiast
istotng roznice w $rednich w przypadku naci-
skéw pracodawcy mobilizujacych do rozwo-
julF(4,162)=4.2; p=.003; H’=.09] miedzy
osobami w wieku 25-35 a 4655 lat oraz ba-
danymi w wieku 25-35 lat a osobami powyzej
56 lat. Osoby w wieku 25-35 lat istotnie rza-
dziej niz osoby po 46. roku zycia sa sktonne
podejmowa¢ dziatania edukacyjne ze wzgle-
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Tabela 3. Wiek a motywy podejmowania aktywnosci edukacyjnej (N = 167)

Test zgodno$ci chi’ Wspolcezynnik kontyngencji C-Pearsona
Wyzsze wynagrodzenie 9.59* 22
Wymogi formalne 9.77* 21
Nacisk pracodawcy 18.07*** .29
Osobiste zainteresowania 14.84** 27

* p <.05; ** p <.01; *** p <.001; stopnie swobody df = 4

0,3

0,25 —

02

0,15

0,1

0,05

0,26

0,26

0

(=)
D

© v T
do 24 25-35 36-45 46-55 po 56

—@— nacisk pracodawcy

zainteresowanie

Rysunek 2. Wiek a motywy podejmowania aktywnosci edukacyjne;j

du na oczekiwania pracodawcy. Inna rozni-
ca dotyczy podejmowania dziatan rozwojo-
wych wynikajacych z zainteresowan [F(4,
162) = 3.47; p = .009; H*= .08], mi¢gdzy oso-
bami w wieku 3645 a 4655 lat oraz osobami
w wieku 46-55 a osobami powyzej 56. roku
zycia. Osoby w wieku 46-55 cze$ciej niz oso-
by starsze lub mtodsze w przedziale wieko-
wym 3645 korzystaja z roznych form rozwo-
jowych ze wzgledu na zainteresowania.

Uzyskane wyniki pozwalajg stwierdzi¢, iz
nie ma podstaw do odrzucenia hipotezy 2.

C. Wiek a bariery utrudniajace aktywnos$é
edukacyjng

Tabela 4 prezentuje wyniki analizy dla zmien-
nej bariery aktywnosci edukacyjne;.

Test zgodnosci chi® wykazal, ze rozklad
udzielanych odpowiedzi zwigzanych z ro-
dzajem barier utrudniajacych aktywnos¢ edu-
kacyjna nie jest rowny w poszczegdlnych
grupach wieku, a zwtaszcza w przypadku kon-
fliktu z obowigzkami osobistymi i zawodowy-
mi, brakiem wsparcia pracodawcy i brakiem
motywacji oraz zasobow.
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Tabela 4. Wiek a bariery zwigzane z aktywnoscia edukacyjng (N = 167)

Test zgodnosci chi® Wspolczynnik kontyngencji
C-Pearsona
Brak wsparcia pracodawcy 15.01%* 29
Konflikt z obowigzkami zawodowymi 19.53%** 31
Konflikt z obowigzkami osobistymi 29.45%** 34
Brak zasobow 11.42% 24
Brak motywacji 15.61** 32
* p <.05; ** p <.01; *** p <.001; stopnie swobody df =4
0,7
0,6 0,6
05 0,51 0,52
0,4 0,4
0,3
02 >2 0,26
0,2 1
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0,1 1 0,09
0,02 0,02 ¢ 0,04
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Rysunek 3. Wiek a bariery utrudniajace aktywno$¢ edukacyjna

Analiza ANOVA ujawnila istotne roéznice
w §rednich w przypadku takich zmiennych,
jak: brak wsparcia ze strony przetozonego
[F(4, 162) = 3.97; p = .004; H?>= .09], kon-
flikt z obowigzkami zawodowymi [F(4, 162)
=4.96; p <.001; H*=.11], konflikt z obowiaz-
kami rodzinnymi [F(4, 162) = 6.01; p <.001;
H?=13], brak zasobow [F(4, 162) =2.61;p=
.04; H* = .06] oraz brak motywacji do uczenia

si¢ [F(4, 162) =5.03; p <.001; H*=.11]. Test
Tukeya wykazal, ze brak wsparcia ze strony
pracodawcy jest istotnie wigkszg barierg dla
0s6b do 24. roku zycia niz tych w przedzia-
le wiekowym 3645 lat. Konflikt z obowigz-
kami zawodowymi to zauwazalna bariera dla
0sOb w wieku 3645 lata, zwlaszcza w porow-
naniu z grupg osoéb do 24. roku zycia i oso-
bami powyzej 56 lat. Konflikt z obowiazkami
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osobistymi jest istotnie statystycznie powaz-
niejszg przeszkoda w podejmowaniu dziatan
rozwojowych dla oséb w wieku 25-36 lat i do
24. roku zycia oraz 0sdb w przedziale wieko-
wym 46-55 lat. Brak zasobéw w wigkszym
stopniu utrudnia kontynuacje nauki osobom
w wieku do 24 lat, zwlaszcza w poréwnaniu
z osobami w wieku 3645 lat. Brak motywa-
cji w najwigkszym stopniu hamuje aktywno$é
edukacyjng 0s6b powyzej 56. roku zycia z po-
réwnaniu z pozostatymi grupami wieku, co
wykazat test Tukeya.

Rezultaty badan pozwalaja stwierdzié, iz
nie ma podstaw do odrzucenia hipotezy 3.

DYSKUSJA WYNIKOW

Uzyskane wyniki wskazuja, iz osoby z roz-
nych grup wieku preferuja odmienne $ciezki
rozwoju zawodowego, zwlaszcza w wypadku
kolejnego kierunku studiow, coachingu i men-
toringu oraz studiéw podyplomowych i dok-
toranckich. Mozna zatem stwierdzi¢, ze osoby
starsze wolg krotsze formy rozwoju zawo-
dowego, na przyklad coaching i mentoring,
a wigc uczestnictwo w ksztalceniu pozafor-
malnym, a mtodsze — kolejne studia lub stu-
dia doktoranckie, czyli formy ksztatcenia for-
malnego.

Przyczyna réznic w priorytetach moze by¢
inny rodzaj zadan rozwojowych, charaktery-
stycznych dla poszczegdlnych etapoéw zycia,
takich jak rozpoczgcie pracy czy rozwijanie
satysfakcjonujacej kariery zawodowej (Smy-
kowski, 2004; Appelt, 2004). By¢ moze wy-
bory te wigza si¢ takze ze spadkiem moty-
wacji do uczenia si¢, szczegolnie wsrod osob
powyzej 56. roku zycia, u ktoérych brak mo-
tywacji w najwickszym stopniu hamuje ak-
tywnos$¢ edukacyjna. Osoby te niechg¢tnie po-
dejmuja dziatania rozwojowe, ktdre maja
okreslone ramy formalne: zrazajg je konkret-
ne terminy, wymagania programowe, egza-
miny (Malewski, 2000). Wyjatkiem sg sytu-
acje, gdy pojawia si¢ jeden z motywatorow
zewngtrznych, a mianowicie nacisk praco-
dawcy. Osoby w okresie srodkowej dorosto-
$ci, zwlaszcza w drugiej jej czesci, moga tez

stosowa¢ niekonstruktywne strategie dziata-
nia, ktorych zrodlem bywaja Igk, pesymizm,
poczucie braku wsparcia czy niewlasciwe ko-
rzystanie z wlasnych zasobow, na przyktad
doswiadczenia (Zidtkowska, 2004).

Innym powodem roznic w priorytetach
migdzy grupami wieku moze tez by¢ odmien-
ne traktowanie oczekiwan pracodawcéw co
do kompetencji pracownikéw i sposobow
ich nabywania (Lips-Wiersma, McMorland,
2006). Oczekiwania pracodawcy nie stano-
wig tak silnego motywatora w przypadku oséb
miodszych jak u starszych. Dla mtodszych
pracownikow waznym bodzcem do podejmo-
wania dziatan rozwojowych sg zainteresowa-
nia, zwlaszcza w grupie pracownikow w wie-
ku 46-55 lat, czyli w $redniej dorostosci. Aby
jednak podejmowane dziatania edukacyjne
byly skuteczne, nie wystarczy motywowanie
zewngtrzne, oparte na systemie kar (np. brak
awansu) czy nagrod (np. wyzsze wynagrodze-
nie). Réwnie wazne jest rozwijanie cickawo-
Sci poznawczej, dazenie do rozwoju, posze-
rzanie kompetencji osobistych i zawodowych
(Smykowski, 2004). Duzg rol¢ w tym procesie
moga odegra¢ nie tylko system edukacji i in-
stytucje z nim zwigzane, ale takze pracodaw-
cy, ktorzy by¢ moze w przysztosci stang przed
dylematem, jak zarzadza¢ ludzmi niemajacy-
mi motywacji do uczenia si¢. Juz teraz wielu
z nich wskazuje na brak u kandydatow umie-
jetnosci zawodowych, interpersonalnych czy
zwigzanych z samoorganizacja, takich jak ini-
cjatywa, przedsigbiorczo$¢ (Raport Bilans ka-
pitatu ludzkiego, 2012; Celinska-Nieckarz,
Nieckarz, 2012b).

Osoby mtodsze chetniej uczestnicza
w ksztalceniu formalnym, wskazujac jednak
na inne czynniki blokujace dzialania rozwo-
jowe. Na przyktad dla osoéb do 24. roku zycia
szczegoOlnie istotne sg: brak zasobow i wspar-
cia pracodawcy oraz nadmiar obowiazkow
osobistych, a dla os6b w wieku 36-45 lat —
niemozno$¢ pogodzenia edukacji z obowigz-
kami zawodowymi. Wydaje si¢, ze znaczenie
barier, ktore ograniczajg aktywno$¢ edukacyj-
ng, moze zaleze¢ nie tylko od wieku, ale takze
od pfci (Celinska-Nieckarz, Nieckarz, 2012a).
Jednym z zagrozen wczesnej dorosto$ci moze
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by¢ brak poczucia niezaleznosci od innych,
zwlaszcza u kobiet (Wojciechowska, 2004)

Przytoczone wnioski z badania sg zbiez-
ne z wynikami szeroko zakrojonych badan
statystycznych (np. GUS, EuroStat). Zasta-
nowienia wymaga wigc problem pobudzania
aktywnosci edukacyjnej spoleczenstwa oraz
okreslenia roli podmiotéw odpowiedzialnych
za tworzenie oraz wsparcie kierunkowych
i usystematyzowanych programéw rozwoju
kompetencji. Juz w 2020 roku 43% Polakow
bedzie miato wigcej niz 50 lat, a do 2050 roku
stosunek liczby osob w wieku powyzej 65 lat
do grupy osob w wieku 15—64 lata bedzie wy-
nosit 53%, co oznacza, ze ponad 33% oby-
wateli bedzie miato wiecej niz 65 lat, a sred-
ni wiek Polaka bedzie wynosit okoto 47 lat
(GUS, Eurostat). Tym samym znaczgco zmie-
ni si¢ rynek pracy. Aby zachowa¢ jego kon-
kurencyjno$¢, niezbedne jest skupienie si¢ na
pobudzaniu rozwoju zawodowego, nie tylko
w$rod ludzi bardzo mtodych, ale takze w po-
zostatych grupach wieku.

Paul Sloep i wspotpracownicy (2011)
wskazuja, ze wiedza oraz sposob uczenia si¢
maja istotny wplyw na intensywno$¢ i przy-
spieszenie wzrostu organizacji. Gloéwnym
problemem w przedsi¢biorstwach bedzie wigc
stworzenie programow i narzedzi, dzigki kto-
rym wiedza bedzie stale odnawiana i aktua-
lizowana. Poza tym wspotczesny rynek pra-
cy wymaga, by pracownicy stale rozwijali
kompetencje, ktore bedg zwigkszac ich szan-
se na zatrudnienie. Przeprowadzone bada-
nie pokazuje, jak wazna jest kwestia motywa-
cji do uczenia sig, szczegdlnie w przypadku
starszych pracownikéw. Wypada jednak pod-
kresli¢, ze nawet obnizenie motywacji do
uczestniczenia w dziataniach rozwojowych
zwigzanych z uczeniem si¢ nie oznacza, iz
osoby te w ogole nie interesuja si¢ osiagnig-
ciami zawodowymi. Ich motywacja do roz-
woju zawodowego ukierunkowana jest na od-
mienne aspekty pracy, takie jak na przyktad
wspélpraca z innymi. Rdéznice w motywa-
cji do pracy i rozwoju zawodowego wynikaja
przede wszystkim z zachodzacych z wiekiem
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zmian w kompetencjach, dlatego tak wazna
jest rola organizacji i stosowanych praktyk za-
rzadczych (Kanfer, Ackerman, 2004). Ponad-
to, jak sugerujg niektore badania, profesjonal-
nie opracowane plany rozwoju zawodowego
(np. przez dzialy HR) mogg motywowac pra-
cownikow do uczenia si¢, tym samym wzmac-
niajgc organizacj¢ 1 poprawiajac jakos¢ wyko-
nywanych zadan (Fenwick, 2003).

Naturalnie zadne rozwigzanie systemo-
we nie spowoduje, iz automatycznie wzro$nie
poziom motywacji do podejmowania dzia-
fan rozwojowych, ale wiele z nich mogloby
si¢ przyczyni¢ do przezwycig¢zenia bierno-
Sci pracownikéw. Jak pokazuja badania, mo-
tywacja do nauki, postrzeganie konkretnych
korzys$ci i ocena otoczenia pracy mogg miec
wplyw na podejmowanie dziatan rozwojo-
wych (Noe, Wilk, 1993). Nalezy rowniez za-
uwazy¢, ze wspolczesne teorie motywacji do
pracy czesto podkreslajg korzys$ci wynikajg-
ce z rozwoju zawodowego, takie jak wyzsza
ptaca, awans czy uznanie (Ambrose, Kulik,
1999). Poniewaz starsi pracownicy dysponuja
okreslong pozycja, specyficznymi kompeten-
cjami i doswiadczeniem zwigzanym z dhugo-
letnig kariera, tego rodzaju nagrody ze strony
organizacji nie sg dla nich réwnie atrakcyjne
jak dla mlodszych. Jesli zatem teorie moty-
wacji do pracy sugeruja, ze starsi pracowni-
cy, jako grupa, sa mniej zmotywowani, by¢
moze problem tkwi w ograniczeniach wyni-
kajacych z obecnych zatozen dotyczacych te-
orii i praktyki organizacyjnej, a nie w samych
pracownikach (Kanfer, Ackerman, 2004).
W zwiagzku z tym warto réwniez skupi¢ si¢
na propagowaniu wséréd pracodawcow idei
»organizacji uczacej si¢”, ktora sprzyja roz-
wojowi pracownika, stwarza mozliwosci do
ksztalcenia oraz wdrazania zdobytej wiedzy
w miejscu pracy (Sutherland, Canwell, 2007).
Moze takze zapobiegaé pojawianiu si¢ zagro-
zen, zwigzanych z brakiem mozliwos$ci uzy-
skania wsparcia spolecznego czy realistycz-
nej oceny wlasnych mocnych i stabych stron
(Wojciechowska, 2004).



Rozwdj zawodowy a preferencje, motywy i bariery edukacyjne w biegu zycia 101

PODSUMOWANIE

Rozwdj pracownikéw w roznym wieku zalezy
od licznych czynnikow, ktore ze wzgledu na
swoja zmienno$¢ i wzajemny wplyw trudno
przewidzie¢. Kontrola czynnikéw zwigzanych
z wiekiem, jako wewngtrzng determinanta
zmiany rozwojowej, jest powaznym proble-
mem badawczym. Potwierdzaja to analizy
i badania psychologiczne, ktore nie wyjasnia-
ja w sposob kompleksowy, na czym polegaja
i czym sg uwarunkowane zmiany w zakresie
zachowania, osobowosci czy relacji z otocze-
niem (Brzezinska, Trempata, 2006). Niemniej
zasadne wydaje si¢ podejmowanie dziatan
mogacych wyjasni¢ réznice w ocenie proce-
s6w rozwojowych przez osoby znajdujace si¢
na roéznych etapach zycia.

Przeprowadzone badanie pokazato, ze
pomimo trudno$ci w okresleniu konkret-
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