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Abstract. A mathematical attempt to describe the state and path of professional career devel-
opment of employees with regard to the size of an enterprise, applied technologies, economic 
condition and educational awareness of an employer is presented in the paper. There were 
identified 32 statuses of the enterprise and 27 states of qualifications. 

 
Pojęcie rozwoju zawodowego, mimo wielu prób definicji, jest wciąż różnie ro-

zumiane w naukach społecznych, w tym w pedagogice2. Definicja najbardziej ogólna 
za rozwój uważa: „wszelki długotrwały proces kierunkowych zmian, w którym można 
wyróżnić prawidłowo po sobie następujące etapy przemian danego obiektu, wykazu-
jące stwierdzalne zróżnicowanie się tego obiektu pod określonym względem” bądź 
„proces kierunkowych przemian, w którego toku obiekty przechodzą od form lub sta-
nów prostszych, mniej doskonałych, do form lub stanów bardziej złożonych, dosko-
nalszych pod określonym względem”3. 

                                                 
1  Artykuł został wydrukowany w: Naznaczony pracą …, Księga Jubileuszowa Profesora Czesława 

Plewki. Pod red. H. Bednarczyka, Szczecin, 2017, s. 84–92. 
2  R. Gerlach, Rozwój zawodowy jako element całożyciowego rozwoju człowieka, „Polityka Społeczna” 

2014 nr 3, s. 3–6.  
3  Encyklopedia PWN, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1996, s. 616. 
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Słowem kluczowym tej (tych) definicji jest zmiana/przemiana. Zasadne jest więc 
pytanie o to, czy każda zmiana/przemiana jest automatycznie rozwojem. 

Na gruncie socjologii pojecie rozwoju jest kojarzone z rozwojem społecznym de-
finiowanym jako: „proces kierunkowej transformacji systemu społecznego”4 lub „ca-
łokształt zmian, jakim ulega społeczeństwo; ciągły proces istotnych, koniecznych 
i nieodwracalnych przemian społecznych, mających określony kierunek, podlegają-
cych prawom”5. Również ta definicja nie przesądza, czy dowolna zmiana/przemiana 
analizowana ogólnie („całokształt”), a także „istotna” i „konieczna” pretenduje do 
miana rozwoju. Wystarczy odwołać się do postrzegania i oceny rodzimej transforma-
cji zapoczątkowanej w roku 1989. 

W pedagogice rozwój jest definiowany jako „proces polegający na występowaniu 
w danym podmiocie określonych zmian ilościowych i jakościowych”6. Jest to defini-
cja bardzo ogólna, chociaż wyróżnia już rodzaje zmian. Można się tylko domyślać, że 
pożądaną zmianą jest zmiana jakościowa. Do istoty rzeczy nie przybliża nas także, 
niestety, definicja przyjęta w pedagogice pracy, która jest kopią pierwszego z cytowa-
nych wyżej ujęć terminologicznych7. 

Wydaje się, że najbardziej operacyjna jest psychologiczna definicja rozwoju po-
znawczego, zgodnie z którą jest to „przyrost zdolności i umiejętności poznawczych od 
narodzin aż do wieku podeszłego”8. 

Przyrost, a także postęp intuicyjnie zaliczamy do zmian/przemian na lepsze. 
Przyjmijmy więc, ze rozwój jest postępem. W konsekwencji interesujący nas rozwój 
kompetencji zawodowych można rozpatrywać w kategoriach postępu wyrażającego 
się przyrostem wiedzy (w), umiejętności (u) i kompetencji społecznych (k). W tym 
kontekście wiedza, umiejętności i kompetencje społeczne są efektem uczenia się 
w procesie pracy – zgodnie z rekomendacjami Unii Europejskiej w sprawie ustano-
wienia europejskich ram kwalifikacji9. 

Kolejna propozycja jest związana z zastąpieniem pojęcia „rozwój zawodowy” po-
jęciem „droga zawodowa”, na której występują etapy rozwoju, ale też stagnacji, 
a nawet regresu. W tym miejscu należy podkreślić, że również pojęcie postępu nie 
jest jednoznaczne. Ma ono bowiem w dużej mierze charakter subiektywny – to, co 
dana osoba uważa za postępowe lub wsteczne, zależy od wyznawanego przez nią sys-
temu wartości. 

Pozostając w konwencji drogi zawodowej, zwróćmy uwagę na występujące 
w rzeczywistości układy stanów wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych, 

                                                 
4  M. Pacholski, A. Słaboń, Słownik pojęć socjologicznych, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej 

w Krakowie, Kraków 2001, s. 166. 
5  Socjologia. Przewodnik encyklopedyczny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 169. 
6  W. Okoń, Nowy słownik pedagogiczny, Wydawnictwo Akademickie „Żak”, Warszawa 2001, s. 343. 
7  T.W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Wydawnictwo Instytutu Technologii Eksploatacji, Radom 

2004, s. 216–217. 
8  A.M. Colman, Słownik psychologii, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 648. 
9  S. Sławiński (red.), Słownik podstawowych terminów dotyczących krajowego systemu kwalifikacji, 

Wydawnictwo Instytutu Badań Edukacyjnych, Warszawa 2014, s. 57. 



POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2017 150 

czyli składników kompetencji zawodowych, określających jej etapy. W proponowa-
nym ujęciu etapy drogi, o których mowa, charakteryzuje: 
− rozwój – przyrost wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych, 
− stagnacja – brak przyrostu wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych, 
− regres – ubytek wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych. 

W każdym z tych, najłatwiejszych do zaakceptowania, opisów występuje ko-
niunkcja jednorodnych stanów (przyrost, brak przyrostu, ubytek) w odniesieniu do 
wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych. Bogactwo sytuacji zawodowych 
i życiowych powoduje, że stany wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych two-
rzą znacznie bardziej złożone kombinacje. Przyjmując oznaczenia: rozwój (+), stagna-
cja (=) i regres (-), możemy wyróżnić następujące etapy drogi zawodowej: 

1. w(+), u(+), k(+); 
2. w(+), u(+), k(=); 
3. w(+), u(+), k(-); 
4. w(+), u(=), k(+); 
5. w(+), u(=), k(=); 
6. w(+), u(=), k(-); 
7. w(+), u(-), k(+); 
8. w(+), u(-), k(=); 
9. w(+), u(-), k(-); 
10. w(=), u(+), k(+); 
11. w(=), u(+), k(=); 
12. w(=), u(+), k(-); 
13. w(=), u(=), k(+); 
14. w(=), u(=), k(=); 
15. w(=), u(=), k(-); 
16. w(=), u(-), k(+); 
17. w(=), u(-), k(=); 
18. w(=), u(-), k(-); 
19. w(-), u(+), k(+); 
20. w(-), u(+), k(=); 
21. w(-), u(+), k(-); 
22. w(-), u(=), k(+); 
23. w(-), u(=), k(=); 
24. w(-), u(=), k(-); 
25. w(-), u(-), k(+); 
26. w(-), u(-), k(=); 
27. w(-), u(-), k(-).  
Jak łatwo zauważyć, rozwój symbolizuje etap oznaczony numerem 1, a stagnację 

i regres – etapy o numerach 14 i 27. Są to wspomniane już koniunkcje tych samych 
stanów wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych. W pozostałych etapach  ma-
my do czynienia z różnymi stanami tych komponentów kompetencji zawodowych. 
W praktyce do etapów rozwoju można zliczyć również sytuacje, w których jeden 
z komponentów nie wykazuje przyrostu, ale zależy to od skali przyrostów pozostałych 
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dwóch komponentów i rodzaju realizowanych zadań zawodowych. Zdarzyć się może, 
na zasadzie wyjątku, że o rozwoju może decydować tylko jeden komponent – np. 
wiedza w przypadku pracowników naukowych, umiejętności w pracy rzemieślników 
czy też kompetencje społeczne w działalności edukacyjnej lub marketingowej. Nie 
zmienia to jednak faktu, że harmonijny rozwój związany jest z takimi  etapami drogi 
zawodowej, na których występuje jednoczesny przyrost wiedzy, umiejętności i kom-
petencji społecznych. 

Rozwój kompetencji zawodowych w procesie pracy może mieć charakter li-
niowy lub skokowy. Rozwój liniowy jest efektem systematycznego przyrostu wie-
dzy, umiejętności i kompetencji społecznych – z reguły jest uwarunkowany we-
wnętrznie. Wymaga on diagnozy indywidualnych możliwości pracownika prowa-
dzonej z uwzględnieniem aktualnych i dających się przewidzieć przyszłych zadań 
zawodowych oraz planowania na tej podstawie działań natury edukacyjnej. Rozwój 
skokowy następuje po okresie kumulacji integralnie rozpatrywanej wiedzy, umiejęt-
ności i kompetencji społecznych lub też po dynamicznym przyroście jednego z tych 
komponentów. Ten typ rozwoju jest zwykle silnie uwarunkowany czynnikami ze-
wnętrznymi. 

Generalnie rzecz ujmując, rozwój zawodowy w procesie pracy jest wypadkową 
uwarunkowań wewnętrznych, zależnych od pracownika i uwarunkowań zewnętrz-
nych, zależnych od charakterystyki przedsiębiorstwa.  

Jest rzeczą całkowicie zrozumiałą, że na drodze zawodowej, obok pożądanych 
etapów rozwoju, pojawiają się etapy stagnacji i regresu. Istotne znaczenie w tej sytua-
cji mają proporcje czasowe między kolejnymi etapami oraz czas trwania etapów, na 
których nie można odnotować rozwoju. Długotrwała stagnacja, a tym bardziej regres 
w zakresie któregokolwiek komponentu kompetencji zawodowych jest często powo-
dem utraty pracy. Szansa na jej odzyskanie zależy od wielu czynników, w tym od 
głębokości regresu i motywacji do jego przezwyciężenia. 

Interesujące byłyby badania nad czynnikami powodującymi stagnację lub regres 
autonomicznie rozpatrywanych: wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych. 
Jeśli chodzi o wiedzę, to można przypuszczać, że przy długookresowej realizacji za-
dań typowych i powtarzalnych w sposób naturalny (krzywa zapominania Hermanna 
Ebbinghausa) erozji ulega wcześniej zdobyta wiedza natury teoretycznej (prawa, za-
sady, teorie). Jest ona w pewnym sensie zbędna, a bywa też swoistym obciążeniem na 
stanowiskach wymagających wyłącznie pracy odtwórczej. Z podobną sytuacją mamy 
do czynienia w przypadku umiejętności traktowanych jako zdolności do wykonywania 
ściśle określonej klasy (grupy) zadań. Rozwój umiejętności wymaga podejmowania 
tradycyjnych zadań o wyższym stopniu złożoności lub zadań nowych dla pracownika. 
Jeśli ten warunek nie jest spełniony, możemy liczyć się z ryzykiem stagnacji, a nawet 
regresu, gdy pracownik nie dostaje do realizacji nowych zadań (z punktu widzenia 
jego dotychczasowych umiejętności) lub wykonuje zadania tradycyjne, ale o mniej-
szym stopniu złożoności. Nieco inaczej sprawa wygląda w przypadku kompetencji 
społecznych rozumianych jako zdolności do autonomicznego i odpowiedzialnego 
uczestnictwa w życiu zawodowym, z uwzględnieniem etyczno-moralnego wymiaru 
własnego działania. Ten komponent kompetencji zawodowych jest w miarę stały (za-
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leży bowiem od cech osobowości) i trudno, szczególnie w krótkiej perspektywie, za-
obserwować jego regres. Jednak w dłuższej perspektywie, przy określonej formie 
pracy (np. praca w warunkach domowych, pozbawiona możliwości osobistego kon-
taktu z innymi pracownikami, a także klientami) może wystąpić stagnacja, a w skraj-
nych przypadkach regres niektórych elementów tego rodzaju kompetencji (np. umie-
jętności pracy w zespole).   

Wspomniane wyżej uwarunkowania wewnętrzne rozwoju kompetencji zawodo-
wych charakteryzują pracowników o długim stażu pracy, znających swoje mocne 
i słabe strony, mających wysokie aspiracje i sprecyzowane cele. Dla pracowników 
o krótkim stażu, a także dla pracowników podejmujących pracę, większe znaczenie 
mają uwarunkowania zewnętrzne mające swe źródła w przedsiębiorstwie.  

Przyjmując, że rozwój kompetencji zawodowych jest uzależniony od przedsię-
biorstwa, spróbujmy wyróżnić te jego cechy (zmienne), które w sposób decydujący 
wpływają na przyrost wiedzy, umiejętności i kompetencji zawodowych zatrudnionych 
w nim pracowników. Proponuję, aby skupić uwagę na: wielkości przedsiębiorstwa, 
stosowanych technologiach, kondycji ekonomicznej i świadomości edukacyjnej pra-
codawcy. Jest to propozycja rozszerzająca liczbę zmiennych (o stosowane technolo-
gie) w stosunku do prezentowanych wcześniej koncepcji badania karier zawodo-
wych10. 

Wielkość przedsiębiorstwa (P) możemy opisać w sposób przyjęty w gospodar-
ce, z odwołaniem się do liczby zatrudnionych pracowników:  
− mikro (do 10 pracowników) – P1, 
− małe (od 11 do 49 pracowników) – P2, 
− średnie (od 50 d0 250 pracowników) – P3, 
− duże (powyżej 250 pracowników) – P4. 

Stosowane technologie (T) rozpatrywane z punktu widzenia ich innowacyjności 
mogą być ocenione jako: 
− nowoczesne – T1, 
− tradycyjne – T2. 

Kondycja ekonomiczna (K) może być określona w kategoriach: 
− dobra – K1, 
− zła – K2, 

Świadomość edukacyjna pracodawcy (E) w prezentowanej propozycji przyj-
muje wartości: 
− wysoka – E1, 
− niska – E2. 

Zmienne te, traktowane jako zmienne niezależne, mają niewątpliwie wpływ na 
interesujący nas rozwój kompetencji zawodowych pracowników – przyjmujących 
postać zmiennej zależnej. Ich liczbę można oczywiście zwiększać – o zmienne doty-
czące stopy bezrobocia (wysoka, niska), sektora gospodarki (publiczny, prywatny), 
miejsca funkcjonowania przedsiębiorstwa (duże miasto, małe miasto, wieś), relacji 
interpersonalnych (dobrych, złych) czy też powiązań kooperacyjnych (krajowe, zagra-

                                                 
10  S.M. Kwiatkowski, Zarys koncepcji badania karier zawodowych w przedsiębiorstwach, „Polityka 

Społeczna” 2014, nr 3, s. 22–24. 



EDUKACJA ustawiczna DOROSŁYCH 4/2017  153 

niczne) i rynków zbytu (lokalne, globalne). Można także rozbudowywać skale warto-
ści poszczególnych zmiennych niezależnych – technologie mogą być nie tylko nowo-
czesne lub tradycyjne, ale też przestarzałe, kondycja ekonomiczna może przyjmować 
wartości od bardzo dobrej do bardzo złej, a świadomość edukacyjna pracodawcy może 
też być średnia.  Wydaje się jednak, że przedstawiona propozycja jest na tyle złożona, 
że może stanowić podstawę wstępnych badań diagnostycznych. 

Rozpatrzmy możliwe układy przyjętych zmiennych niezależnych odnoszące się 
jedynie do przedsiębiorstw P1 – w kontekście ich wpływu na rozwój kompetencji 
zawodowych pracowników (z jednoczesnym wskazaniem konfiguracji  sprzyjających 
etapom stagnacji i regresu). Ograniczenie rozważań do przedsiębiorstw najmniejszych 
wynika z faktu, że dominują one na rodzimym rynku pracy. Są to z reguły firmy ro-
dzinne, które charakteryzują się: 
− różnorodnością wykonywanych zadań zawodowych, 
− dużą wymiennością funkcji (wynikającą z konieczności zastępowania współpracowników 

podczas ich absencji), 
− integracją pracowników (brak podziałów na wydziały i zakłady), 
− silnymi więzami interpersonalnymi w grupie pracowników oraz między pracownikami 

a pracodawcą, 
− poczuciem sprawstwa, samodzielnością i odpowiedzialnością pracowników, 
− identyfikowaniem się pracowników z przedsiębiorstwem. 

Układy, o których mowa, są następujące:  
I. P1, T1, K1, E1 
 Jest to układ niezwykle sprzyjający rozwojowi wszystkich komponentów kom-

petencji zawodowych. Praca w przedsiębiorstwie typu mikro o takich cechach (T1, 
K1, E1) stwarza pracownikom preferującym realizację zadań zawodowych 
w niewielkich zespołach szansę na wielostronny rozwój. 

II. P1, T2, K1, E1 
 Stosowanie w procesie produkcji lub w szeroko rozumianych usługach tradycyj-

nych technologii nie sprzyja rozwojowi umiejętności zawodowych – wysoce prawdo-
podobna jest stagnacja w tym obszarze. Ten brak mogą zrekompensować szkolenia 
zewnętrzne (możliwe do prowadzenia dzięki dobrej kondycji ekonomicznej i wysokiej 
świadomości edukacyjnej pracodawcy). 

III. P1, T1, K2,  E1 
Zła kondycja ekonomiczna przedsiębiorstwa utrudnia, a czasami wręcz  uniemoż-

liwia rozwój kompetencji zawodowych, szczególnie dotyczy to umiejętności. Przy 
braku środków, mimo wysokiej świadomości edukacyjnej pracodawcy, ogranicza się 
zakres szkoleń stanowiskowych, minimalizuje udział pracowników w szkoleniach 
zewnętrznych, kursach i stażach – może to prowadzić do stagnacji. 

IV. P1, T2, K2, E1 
Tradycyjne technologie skorelowane ze złą kondycją ekonomiczną przedsiębior-

stwa ograniczają w znaczący sposób rozwój umiejętności zawodowych – kolejne 
prawdopodobieństwo stagnacji. Dzięki wysokiej świadomości edukacyjnej pracodaw-
cy możliwe są jednak rozwiązania polegające na organizacji szkoleń wewnętrznych – 
wzmacniających więzi interpersonalne wśród pracowników. 
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V. P1, T1, K1, E2 
 Jedyną przeszkodę w rozwoju kompetencji zawodowych stanowi w tym układzie 

niska świadomość edukacyjna pracodawcy. Od jego koncepcji funkcjonowania przed-
siębiorstwa, w tym od przyjętego modelu zatrudnienia, zależy stosunek do pracowni-
ków  lub zespołów chcących rozwijać swoje kompetencje. Tym razem rozwój zależy 
w dużej mierze od aktywności edukacyjnej pracowników. 

VI. P1, T2, K1, E2 
Połączenie tradycyjnych technologii z niską świadomością edukacyjną praco-

dawcy nie tworzy klimatu do rozwoju kompetencji zawodowych. Nadzieją może być 
dobra kondycja ekonomiczna przedsiębiorstwa, dzięki której, przy dużym zaangażo-
waniu pracowników, można stworzyć system szkoleń zewnętrznych – w przedsiębior-
stwach wykorzystujących nowe technologie (to może nie być łatwe ze względu na 
konkurencję), a także w specjalistycznych firmach szkoleniowych. Trzeba brać pod 
uwagę wystąpienie stagnacji. 

VII. P1, T1, K2, E2  
Same nowe technologie, bez udziału środków finansowych i wsparcia ze strony 

pracodawcy, nie przyczyniają się w wystarczającym stopniu do rozwoju kompetencji 
zawodowych (a zatem – raczej stagnacja). Nawet najnowsze technologie po pewnym 
czasie muszą być modyfikowane, a to wymaga inwestowania w infrastrukturę i przy-
gotowania pracowników do zmieniających się zadań zawodowych. 

VIII. P1, T2, K2, E2 
Najbardziej niekorzystny układ, jaki może wystąpić w analizowanym typie 

przedsiębiorstwa. Trudno w jego obrębie znaleźć jakiekolwiek przesłanki świadczące 
o możliwości rozwoju kompetencji zawodowych. Raczej można oczekiwać regresu, 
a w niektórych sytuacjach co najwyżej stagnacji. Pozostaje tylko pytanie o trwałość 
tego układu.  

Podobnego rodzaju analizy można i należy przeprowadzić w odniesieniu do 
przedsiębiorstw typu P2, P3 i P4 (pamiętając, że wraz ze wzrostem liczby pracowni-
ków zwiększa się potencjał edukacyjny przedsiębiorstwa – dzięki możliwości „ucze-
nia się od siebie” i nawiązywania szerszych kontaktów interpersonalnych). W sumie 
otrzymamy więc 32 układy rozpatrywanych zmiennych określających etap zawodowy, 
na którym znajduje się pracownik. Trzeba w tym miejscu wyraźnie zaznaczyć, że owo 
określenie może być obarczone błędem wynikającym z nieuwzględnienia wszystkich 
istotnych zmiennych niezależnych mających wpływ na stan kompetencji zawodowych 
pracownika, a więc jednocześnie na rodzaj etapu drogi zawodowej (rozwój, stagnację 
lub regres w odniesieniu do wiedzy, umiejętności i kompetencji społecznych). Wspo-
mniano już o tym w kontekście traktowania prezentowanej propozycji jako punktu 
wyjścia do przeprowadzenia pilotażowych badań diagnostycznych. 

Przy tych zastrzeżeniach etap (ET), czyli rozwój, stagnacja lub regres na drodze 
zawodowej, zależy od wartości zmiennych P, T, K i E. Tę relację można wyrazić wzo-
rem: 

ET = f(P, T, K, E), gdzie: 
P = P1, P2, P3 lub P4,  T = T1 lub T2, K = K1 lub K2 i E= E1 lub E=2. 
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Reasumując, w myśl przedstawionej koncepcji, w jej najszerszym ujęciu, każde-
mu z 27 wyróżnionych stanów wiedzy (w), umiejętności (u) i kompetencji społecz-
nych (k) – nawet wówczas, gdy którykolwiek ze stanów trudno jednoznacznie zali-
czyć do okresu rozwoju, stagnacji lub regresu kompetencji zawodowych, można przy-
pisać jeden z 32 układów charakteryzujących przedsiębiorstwo, w którym pracuje 
interesujący nas pracownik. Na tej podstawie można nie tylko zidentyfikować etap 
drogi zawodowej, ale też zaprojektować jej kolejne etapy, łącznie z sugestią zmiany 
miejsca pracy (P).  

Na przedstawione wyżej uwarunkowania zewnętrzne nakładają się indywidualne 
(wewnętrzne) cechy pracowników, takie jak wspomniane już wcześniej aspiracje za-
wodowe. Niski poziom aspiracji, nawet przy najbardziej sprzyjającym układzie 
zmiennych charakteryzujących przedsiębiorstwo, utrudnia lub spowalnia rozwój 
wszystkich komponentów kompetencji zawodowych. Zauważmy przy tym, że 
w praktyce przedsiębiorstwo odpowiada w pełnym zakresie za rozwój jednego z tych 
komponentów, a mianowicie za poszerzanie i pogłębianie  umiejętności. Wiedzę 
i kompetencje społeczne można z powodzeniem rozwijać poza bramą przedsiębior-
stwa, jest to właśnie uwarunkowane aspiracjami będącymi pochodną motywacji we-
wnętrznej pracowników. Przyrost wiedzy zależy od organizacji procesu uczenia się 
w przedsiębiorstwie, ale i poza nim. W przedsiębiorstwach (głównie typu P4) wyko-
rzystuje się w tym celu biblioteki, w których można wypożyczyć książki, specjali-
styczne czasopisma, normy, instrukcje obsługi maszyn i urządzeń. Nie bez znaczenia 
jest również stworzenie możliwości (seminaria, warsztaty) do dzielenia się „wiedzą 
ukrytą” przez pracowników o dużym doświadczeniu zawodowym11. Przyrostowi wie-
dzy służą również domowe (podręczne) zestawy podręczników i prenumerowanych 
czasopism oraz udział w konferencjach i targach branżowych. Owocne są także kontak-
ty z pracownikami innych przedsiębiorstw, z pracownikami naukowymi oraz z odbior-
cami wytwarzanych w danym przedsiębiorstwie towarów (networking). Nie należy za-
pominać o możliwościach zdobywania nowej wiedzy, jakie niosą ze sobą  współczesne 
media elektroniczne (e-learning). W warunkach domowych istnieje przecież dostęp do 
najnowszej literatury fachowej, do programów popularyzujących osiągnięcia naukowe 
ze wszystkich dziedzin wiedzy. Również kompetencje społeczne zdobywane są w róż-
nych miejscach i w różnych sytuacjach. Wprawdzie duże przedsiębiorstwa w sposób 
naturalny są terenem rozwoju relacji międzyludzkich – dzięki więziom kooperacyjnym 
występującym w procesie produkcji lub świadczenia usług, działalności związkowej 
i społecznej – to jednak podstawowe kompetencje społeczne rozwijane są poza przed-
siębiorstwem. Takie elementy kompetencji społecznych, jak asertywność, empatia, au-
toprezentacja, inteligencja emocjonalna czy też radzenie sobie ze stresem zdobywa się, 
a następnie rozwija, w okresie poprzedzającym podjęcie pracy zawodowej (w domu 
rodzinnym, w szkole i na uczelni, w otoczeniu lokalnym, w organizacjach 
i stowarzyszeniach, podczas wolontariatu). W dobrze zorganizowanym procesie pracy 

                                                 
11  S.M. Kwiatkowski, Wiedza ukryta – istotny element kwalifikacji i kompetencji pracowników, [w:] 

Przyszłość pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska, Wydawnictwo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, 
Warszawa 2004, s. 172–176. 
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pozostaje możliwość rozwoju grupowego rozwiązywania problemów, budowania 
i kierowania zespołem, zdolności do przestrzegania standardów obowiązujących 
w środowisku pracy.  
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