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Streszczenie: Planowanie karier jest istotne dla wszystkich pracownikow, jednakze nabiera
szczegblnego znaczenia w przypadku menedzerow. Kariery w XXI wieku sa coraz mniej
przewidywalne, obfitujace w naglte zwroty. Instrumentem, ktory pozwala nimi zarzadza¢ w
tych ztozonych warunkach, jest budowanie $ciezek kariery. Sciezki kariery sa rodzajem kom-
promisu pomigdzy potrzebami organizacji a mozliwosciami i ambicjami menedzera, mogac
sig sta¢ istotnym elementem budowania strategii osiagania osobistego sukcesu.
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1. Wstep

Staranne planowanie $ciezki wtasnego rozwoju zawodowego, poczawszy od zdefinio-
wania obszaru zainteresowan, na opracowaniu elastycznego harmonogramu dziatan
skonczywszy, pomaga skutecznie dazy¢ do wyznaczonych celow. Niejednokrotnie
podkresla si¢, ze warunkiem osiagnigcia szeroko rozumianego sukcesu zawodowego
przez menedzera jest wczesniejsze planowanie rozwoju i adaptowanie tego planu do
warunkéw zewngtrznych 1 okolicznosci.

Wspoélczesnosé, zdaniem badaczy, stawia pracownikom (a zatem i menedzerom)
wymog bycia elastycznym, wymog odnajdywania si¢ w §wiecie czasowosci 1 ptyn-
nosci zasad, znacznej ptynnosci produktow, ustug oraz samych organizacji. Skutecz-
ny menedzer zanurzony w siatce zawodowych i1 towarzyskich powiazan i intereséw
sam dba o rozwoj wiasnej kariery, zmienia pracodawcow, wchodzi w zwiazki z roz-
maitymi firmami, Swiadczac ustugi 1 wykonujac prace, na jaka jest w danym mo-
mencie zapotrzebowanie. Kariera — tradycyjnie traktowana najcze¢sciej w katego-
riach sukcesu zyciowego, kojarzona jest glownie z uzyskiwaniem wysokiej pozycji
spotecznej i osiaganiem wysokich zarobkow. W rzeczywistosci jest pojeciem o wie-
le szerszym, ktére powinno by¢ rozpatrywane wielowymiarowo [Tomaszewska-Li-
piec 2008, s. 214].

Wspotczesny menedzer, poruszajac si¢ po spirali wlasnych kompetencji i osia-
gni¢¢ zawodowych, kumuluje je w catlosciowa wizje wlasnej kariery, osiagajac pre-
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stiz 1 pozycj¢ spoteczna bardziej w przestrzeni branzy niz konkretnej organizacji.
Wspotpracuje zwykle z wieloma organizacjami (zleceniodawcami) rownoczesnie z
pozycji samodzielnego specjalisty. Jego kariera zawodowa jest taka sama jak styl
zycia — barwna, r6znorodna, nieprzewidywalna i niesamowicie ptynna [Toffler 1998,
s. 149-152].

2. Modele wspolczesnych karier — zmierzch ery stabilnoSci

Jeszcze do niedawna kariera zawodowa utozsamiana byta zasadniczo z systematycz-
nym pigciem si¢ po kolejnych szczeblach w hierarchii organizacji i osiaganiu coraz
lepiej ptatnych stanowisk, czemu towarzyszyt dodatkowo prestiz. Obecnie kariera
coraz czegsciej jest postrzegana jako nieustannie zachodzacy proces, swoisty zestaw
doswiadczen, zachowan i postaw zwiazanych z praca [Griffin 2002, s. 760].

Kariera menedzera do lat 80. ubieglego wieku urzeczywistniata sig¢ przede
wszystkim w ciaggu awansOw na stanowiska zwigzane z coraz wyzszym statusem
organizacyjnym (a takze z lepszym wynagrodzeniem, sprawowaniem kontroli nad
coraz liczniejsza grupa pracownikow, dostepem do zewngtrznych atrybutéw wladzy
organizacyjnej). Modele 6wczesnych karier zawodowych odpowiadaty warunkom,
w jakich funkcjonowaly statyczne organizacje. Owczesne przedsigbiorstwa mozna
opisac jako posiadajace stata, niezmieniajaca si¢ strukture, dziatajace w stabilnych
warunkach, ze swej natury biurokratyczne. W organizacjach tych kariery pracowni-
cze mialy zatem rownie przewidywalny charakter, opieraty si¢ na pracy petnoetato-
wej, dajacej mozliwos¢ regularnego awansu w przypadku spetniania wymogow pra-
codawcy [Strykowska 2002, s. 15-16]. Kariera w warunkach industrialnych
oznaczata przechodzenie z jednych uporzadkowanych stadidow rozwojowych i orga-
nizacyjnych do innych zgodnie z zasada, iz wczesniejsze stadia rozwoju zawodowe-
go determinuja przebieg etapow pozniejszych [Banka 2007, s. 58].

Nie bez znaczenia przy tym jest fakt, iz wraz z rozwojem tradycyjnego modelu
kariery rosta pewnos¢ pracownika co do dtugotrwatego (czasem dozywotniego) za-
trudnienia w organizacji. Uogdlniajac, kariera menedzera wowczas rozwijala si¢ w
realiach umozliwiajacych jednoczesne zaspokajanie potrzeb prestizu, wladzy i bez-
pieczenstwa. Byla zwykle klasycznym przyktadem liniowego modelu rozwoju ka-
riery [Driver 1982, s. 80].

Pewne elementy tradycyjnego modelu kariery nosi drugi typ wyrdzniony przez
M.J. Drivera, model kariery trwalej, zwany inaczej stanem gotowosci, charaktery-
stycznej dla profesjonalistow wiernych obranej dziedzinie niemal dozywotnio i da-
zacych do osiagnigcia w niej mistrzostwa (jest to model charakterystyczny dla przed-
stawicieli wolnych zawodow: lekarzy, adwokatow, artystow). Do opisu modeli
wspotczesnych karier bardziej natomiast pasuja pozostale dwa typy wyrdznione
przez M.J. Drivera: kariery nietrwatej oraz spiralnej. W modelu kariery nietrwatej
nie ma wzorcow ciaglosci w zakresie wyboru zatrudnienia (czgsto obserwowac to
mozna w odniesieniu do Sciezek kariery pracownikow niewykwalifikowanych, ,,dry-
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fujacych” od zajgcia do zajecia na zasadzie okazyjnego doboru). Okazje do awansu
sa wykorzystywane, a osiagane pozycje — przypadkowe. Model karier spiralnych
natomiast polega na przemieszczaniu si¢ zarowno w poziomie, jak i w pionie pomig-
dzy szczeblami organizacyjnymi i funkcjami. Od modelu nietrwalego kariery spiral-
ne roézni taczenie doswiadczen i petnionych funkcji zawodowych w wigksza catos¢
definiowana jako zainteresowanie dziedzina, profesja, typem dziatalnosci czy $rodo-
wiskiem pracy. Wydaje sig, iz obecnie te dwa modele sa najczesciej spotykane [Ma-
kin, Cooper, Cox 2000, s. 54-58]. Polityka out-placementu i odchudzania organiza-
cji, zbiegajaca si¢ z rzadowymi inicjatywami, np. likwidacji ochrony miejsca pracy,
ograniczania pracowniczych przywilejow, szeroko pojetej liberalizacji kodeksow
pracy, cig¢ socjalnych, jest waznym determinantem modyfikowania karier i zanika-
nia karier liniowych. Ograniczanie liczby pracownikow stosowane we wspolczes-
nych organizacjach sprzyja zanikaniu tradycyjnych modeli kariery zawodowej —
liniowych, trwalych [Makin, Cooper, Cox 2000, s. 56]. Swiadomos¢ tego faktu jest
udziatem szerokich rzesz pracownikow oraz kandydatow na pracownikow, studen-
tow, uczniow i oczywiscie samych pracodawcow. Odchodzi w przeszto$¢ era wa-
skiej specjalizacji, ujednolicania i maksymalizacji. Wspolczesnos$¢ hotdujaca zasa-
dom elastycznos$¢, czasowosci i plynnosci zasad, produktow, ushug sprawia, ze
zamiast dawnej trwato$ci mamy ptynnosc i czasowosc, takze komorek instytucjonal-
nych, ktore podlegaja niekonczacej si¢ reorganizacji procesowi odnowy i obumiera-
nia okresowych zespoldéw roboczych [Toffler 1998, s. 149].

Wspotczesne ujgcie kariery dalekie jest od stabilno$ci zatrudnienia, hierarchiza-
cji czy jasnego okreslania stanowisk pracy. Zacieraja si¢ granice pomigdzy poszcze-
gblnymi organizacjami. Coraz czgsciej powstaja firmy o nowych strukturach, siecio-
we czy wirtualne, organizacje bez granic [Serafin 2002, s. 142-143]. Organizacje te
wymagaja tez karier bez granic.

Zauwazy¢ mozna, iz na ksztalt wspotczesnych karier wptywaja ponadto takie
czynniki, jak przemiany demograficzne i obyczajowe (uczestnictwo w organizacjach
przedstawicieli innych kultur oraz grup etnicznych na szeroka skalg, rownoupraw-
nienie kobiet), i zmiany strukturalne istoty pracy. Powszechne staje si¢ krazenie po
orbicie podstawowych kompetencji stanowiacych rdzen wspolny dla kolejno pode;j-
mowanych zaje¢ zawodowych, co jest charakterystyczne dla spiralnego modelu ka-
riery. Na bazie tego rdzenia tworzy si¢ nadbudowe kompetencji i umiejetnosci, cia-
gle aktualizowanych i dodawanych w zaleznosci od zapotrzebowania i wymogow
rynku pracy w taki sposob, aby cato$¢ przebiegu spirali kariery zawodowej miata
jaki$ wspolny mianownik.

Wszystko to uksztaltowato zupetnie nowy rodzaj pracownika i menedzera XXI
wieku. Wspotczesny menedzer funkcjonuje w sieci zawodowo-towarzyskich powia-
zan 1 interesOw, zmienia pracodawcow, wchodzi w zwiazki z rozmaitymi firmami,
$wiadczac ushugi i wykonujac prace, na jaka jest w danym momencie zapotrzebowa-
nie. Jednocze$nie dba o rozwoj wlasnej kariery, doksztatcajac si¢ i angazujac w am-
bitne przedsigwzigcia [Toffler 1998, s. 150].
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Ten sposob myslenia o karierze uporzadkowac moze przywotana wcze$niej kon-
cepcja kariery bez granic. Charakterystyczna cecha wspotczesnych karier jest to, iz
wyjsciowe kwalifikacje 1 do§wiadczenie podlegaja stopniowej erozji az do momen-
tu, w ktorym nabieraja symbolicznego znaczenia. Wraz z rozwojem kariery kompe-
tencje istniejace w poczatkowej fazie (np. wiedza wyniesiona ze studiow, do§wiad-
czenia z pierwszej pracy) podlegaja degradacji i ich wklad realny w kapital kariery
maleje (np. poczatkowy kapitat sieci kontaktow nieformalnych ze studiow traci na
znaczeniu, wigzi si¢ rozluzniaja, dawni koledzy i kontakty stopniowo oddalaja si¢ od
sedna obecnej dziatalnosci zawodowej). Wielu ludzi na tym etapie zyje jeszcze ciag-
le w przekonaniu o bezpieczenstwie swej kariery w zwiazku z do$wiadczeniem
zdobytym przed laty. Dopiero sygnaty o zagrozeniu (utrata pracy, zdegradowanie,
przeniesienie) zmuszaja takie osoby do zrewidowania swojego kapitatu kariery. Ka-
riera w tym ujgciu jest traktowana jako nieustajacy proces kumulowania doswiad-
czen zawodowych i osobistych cyklicznie ulegajacych erozji i wymagajacych regu-
larnego odnawiania, redefiniowania [Banka 2007, s. 82].

3. Planowanie wlasnej kariery zawodowej

Planowanie wtasnego rozwoju zawodowego w takim czy innym zakresie jest ele-
mentem obecnym w zyciu zawodowym wigkszosci zatrudnionych. Trudno bytoby
znalez¢ pracownika (a zwlaszcza menedzera), ktory bylby pozbawiony jakiejkol-
wiek refleksji co do wtasnych preferencji zawodowych i planow. Planowanie obej-
muje zaro6wno analizg sytuacji wyjsciowej (sytuacje na rynku pracy, ofert¢ progra-
mowa uczelni akademickich, rozw6j nowych dziedzin pracy, mozliwo$ci finansowe
itp.), jak i predyspozycji, kompetencji i umiejgtnosci do podjecia okreslonych zadan
W pracy.

Nalezy przy tym zauwazy¢, iz rozwijanie menedzera jest zawsze z sSamorozwo-
jem, rozwojem wiasnym — dodatkowo takze kazdy menedzer ma szansg¢ uczestni-
czy¢ czynnie w rozwoju swoich podwladnych, przy okazji uczac si¢ samemu [Druc-
ker 2005, s. 287].

Indywidualne planowanie karier od strony pracownika (menedzera) mozna opi-
sa¢ jako kilkuetapowy proces. Jeszcze raz trzeba podkresli¢, iz sytuacja na rynku
pracy, niepewnos$¢ zatrudnienia, model spiralnych karier itp. wymagaja, aby taki
proces przeprowadzil we wlasnym zakresie kazdy pracownik, a szczegolnie osoby
zaczynajace sama karier¢ zawodowa albo jej nowe etapy. Proces ten sktada sig z ta-
kich faz, jak [Szatkowski 2002, s. 81-82]:

— samoocena, podczas ktorej menedzer okre$la swoje umiejgtnosci, zdolnosci,
motywacje, wiedze, zainteresowania, wyznawane wartosci oraz do§wiadczenie;

— zbieranie informacji co do mozliwo$ci realizowania wymarzonej kariery w dane;j
organizacji: etap ten obejmuje zgromadzenie informacji na temat wolnych stano-
wisk, mozliwosci awansu;
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— wyznaczanie celow, kiedy to menedzer uzbrojony w wiedz¢ na temat wlasnych
preferencji i mozliwosci organizacyjnych powinien przystapi¢ do rozpisania
owych preferencji na dostgpne i realne cele;

— osiaganie celow, czesto napotykajace przeszkody zewnetrzne, niezalezne od me-
nedzera (pracownika) i wymagajace modyfikacji, przewarto§ciowan, zmiany
hierarchii celow, a czasem podjecia decyzji o przejsciu do innej organizacji lub
znalezieniu pracy poza nia.

Planowanie kariery zawodowej daje wiele korzysci, miedzy innymi zwigksza
skutecznos$¢ dzigki kierunkowym 1 usystematyzowanym dzialaniom, zwigksza kon-
kurencyjnos¢ menedzera na rynku pracy, sprawia, ze ksztaltuje on swoje zycie za-
wodowe bardziej efektywnie, pomaga mu w przezwycigzeniu lgku, bezradnosci i
biernos$ci zwiazanych z trudna sytuacja na rynku pracy [Planowanie kariery... 2003].
Jednym z najlepszych sposobow umozliwiajacych osiaganie tych celow jest tworze-
nie tzw. planow rozwoju pracownikow. Ich konkretyzacje stanowia $ciezki kariery
zawodowej, ktore powinny tworzy¢ syntezg interesow zarowno wszystkich zatrud-
nionych, jak i firmy jako catosci [Tomaszewska-Lipiec 2008, s. 217].

Sciezka kariery to inaczej logiczna i sp6jna sekwencja stanowisk zajmowanych
przez okreslona osobg w ramach konkretnej organizacji, ktory to proces ma na celu
zaréwno speltnianie oczekiwan firmy jak i realizowanie ambicji, zamierzen jednostki
[Sciezki kariery...]. Z punktu widzenia organizacji ustalanie $ciezek kariery jest
swiadomym procesem planowania rozwoju pracownikéw, dzieki ktoremu organiza-
cja okresla swodj potencjat rozwojowy, wyznacza kompetencje wymagane na po-
szczegblnych szczeblach kariery i przewiduje przyszta polityke personalna.

K.B. McRae wymienia trzy rodzaje $ciezek kariery [Planowanie kariery... 2010,
s. 26]:
— $ciezki historyczne — to nieformalne Sciezki kariery, ktore tatwo wyznaczymy,

badajac zyciorysy 0sob aktualnie pracujacych na danym stanowisku — stanowia

uwiecznienie dotychczasowych doswiadczen;

— $ciezki organizacyjne — wyznaczone przez kierownictwo firmy; znajduja swoje
odzwierciedlenie w biznesplanach, potrzebach i strukturach organizacyjnych —
sa odbiciem zaleznosci okreslonych w zakresach obowiazkoéw; sa zazwyczaj
zgodne z realizowanym w praktyce programem podwyzek wynagrodzen;

— $ciezki behawioralne — obrazuja logiczna i mozliwa sekwencj¢ pozycji zawodo-
wych, ktére dana osoba moglaby zajmowa¢ w §wietle analizy aktualnie przez nia
wykonywanych obowiazkow.

Mozna zatem powiedzie¢, iz zsumowane doswiadczenia tych trzech kanalow
kariery (historycznego, organizacyjnego i niejako potencjalnego) sktadaja si¢ na ca-
toksztalt rozwoju zawodowego.

Sciezka kariery powinna by¢ dostosowana do indywidualnych potrzeb kazdego
pracownika i aby to osiagnac¢, nalezy oprzec¢ ja na nastgpujacych elementach: kom-
petencjach i umiejetnosciach, na podstawie ktorych najczgsciej planuje si¢ rozwoj
pracownika, warto$ciach najistotniejszych dla zatrudnionego oraz glgboko zakorze-
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nionych zainteresowaniach i preferencjach cztowieka, ktorych znajomos$¢ umozli-
wia dostosowanie obowiazkow do potrzeb pracownika tak, aby praca sprawiata mu
jak najwicksza satysfakcje, a ponadto by dawata rowniez gwarancje, ze zatrudniony
bedzie wtasciwym cztowiekiem na wlasciwym miejscu i zapewniata jego lojalnosé
wobec firmy [Omachel 2000]. Od dokonania szczerej samooceny tych czynnikow
zalezy precyzja sformutowanych nastgpnie celow zawodowych i w rezultacie powo-
dzenie dalszych etapow planowania wlasnej kariery.

4. Budowanie $ciezki kariery jako czynnik sukcesu menedzera

W proces planowania rozwoju zawodowego i tworzenia $ciezek kariery sa zaanga-
zowane dwie strony: organizacja i pracownik, w tym wypadku menedzer. Obowia-
zek stwarzania mozliwie dogodnych warunkéw rozwoju spoczywa na przetozonych,
przetozony doradza i wspiera i stwarza warunki do urzeczywistnienia mozliwosci,
jakimi dysponuje dany zaktad pracy, pokazujac $ciezki kariery pozostajace w zasig-
gu pracownika i zachecajac go do wzmocnienia staran w tym kierunku. Ostatecznie
jednak za ksztatt swojej kariery odpowiada menedzer [Tomaszewska-Lipiec 2008,
s. 232]. D.T. Hall sformutowat w tym wzgledzie kilka wnioskow, z ktdrych pierwszy
dobitnie oznacza, iz zadna organizacja nie jest w stanie (w kategoriach posiadanych
srodkow lub informacji dotyczacych przysztosci) pokierowaé kariera zawodowa
pracownika lub sama zaplanowac $ciezki rozwoju jego kariery, odpowiedzialnosé¢
pracownika w tym zakresie (nawet przy wsparciu organizacji) oszacowano na okoto
80% wktadu wlasnego w ustalanie $ciezki kariery. Organizacja moze i powinna (w
swoim najlepiej pojetym interesie) udziela¢ pomocy zarowno pracownikowi, jak i
jego/jej wspotmatzonkowi w przyjeciu odpowiedzialnosci za rozwoj kariery zawo-
dowej oraz w okresleniu kierunku tego rozwoju. Ponadto przedsigbiorstwo powinno
umozliwia¢ pracownikom szeroka swobodg ruchow. Wszystkie kierunki ewentual-
nych ruchow: w dot, w gorg, w poziomie i na zewnatrz, powinny by¢ mozliwe i
wlasciwie ocenione przez organizacj¢ [Bartoszek 2003, s. 348-349].

Planowanie $ciezek kariery nie jest praktyka powszechna w rodzimych organi-
zacjach, czgsto natomiast wystepuje w dziatajacych na naszym rynku koncernach.
Zaliczaja si¢ do nich np. IBM, Pepsico General Bottlers czy Phillip Morris. Proces
budowania §ciezek kariery w tych organizacjach rozpoczyna sig od spotykania si¢ z
bezposrednim przelozonym i wspolnego tworzenia planu obowiazkéw zgodnych za-
roéwno z oczekiwaniami pracownika, jak 1 wymaganiami organizacji, ktore nastepnie
po kilku miesiacach sa weryfikowane. Przy tej okazji ustalane sa obszary, na ktérych
pracownik daje sobie swietnie radg, i te,] nad ktérymi musi jeszcze popracowac, do
czego nawiazuje projektowany na tej podstawie plan szkolen. Na koniec roku przy-
chodzi czas na oceng, w ktdrej bierze sig¢ pod uwagg wyniki w pracy, rozwdj cech
personalnych i zawodowych oraz satysfakcje pracownika. Wyniki rocznej pracy sa
wykorzystywane w rekrutacji wewnetrznej. Nawet jezeli kandydat na wyzsze stano-
wisko nie spelnia wszystkich wymagan, ale stwarza perspektywy rozwoju, moze
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awansowac (Pepsico General Bottlers). Zardéwno pracownik, jak i jego przetozony
maja mozliwo$¢ korygowania wczesniej zaplanowanej Sciezki kariery (Phillip Mor-
ris). Niektore firmy oferuja dodatkowy oddzielny tryb oceny menedzeréow, np. po-
przez zastosowanie oceny 360 stopni [Omachel 2000].

Zaréwno tworzenie behawioralnych $ciezek kariery, jak i poddawanie sig $ciez-
kom organizacyjnym, zaplanowanym i uzgodnionym z przedsigbiorstwem, sprzyja
osigganiu celow zawodowych 1 sukcesu. Po pierwsze, zaplanowana $ciezka kariery
daje menedzerowi obraz oczekiwan, jakie wobec niego przejawia firma. Posiadanie
tej wiedzy jest niezbgdne, aby efektywnie funkcjonowaé w organizacji. Poniewaz
tworzenie $ciezek kariery powinno wynika¢ z ogdlnej strategii, najczesciej taczy sig
z systemem ocen i z awansami, zwigkszajac ich transparentno$¢. Ma to ogromne
znaczenie dla atmosfery panujacej w zespole pracowniczym i tworzy kulturg przej-
rzystosci, profesjonalizmu i uczciwosci.

Interesujacego glosu w dyskusji na temat pozytywnego wplywu $ciezek kariery
na osiaganie sukcesu dostarczaja ustalenia Instytutu Gallupa prowadzacego badania
nad niemieckimi pracownikami, ktore wskazuja, iz tam, gdzie organizacja oferowa-
ta budowanie $ciezek kariery, procent zaangazowanych i zmotywowanych do pracy
byl najwyzszy (71%), w przeciwienstwie do grup pracownikow obojetnych (38%)
lub negatywnie nastawionych (16%) do miejsca pracy i obowiazkéw zawodowych
[Echo Darmstatu... 2001]. Zwiazki motywacji do pracy i osiagania w niej sukcesu
sa dobrze znane — motywacja popycha do dziatania i osiagnig¢, bez ktérych nie ma
sukcesu w zadnej dziedzinie.

Menedzer w zakresie planowania rozwoju ma podwojna role — jest zarowno
podmiotem dziatan organizacyjnych w zakresie tworzenia wilasnej $ciezki kariery,
jak 1 sam wspottworzy takie Sciezki ze swoimi podwtadnymi. Dlatego tez powinien
wzia¢ pod uwagge wiele korzysci, jakie kreowanie $Sciezek kariery generuje dla przed-
sigbiorstwa. W pierwszej kolejnosci jest to zwigkszenie efektywnosci zatrudnionych,
co mozna uznac za jedng z konsekwencji znajomosci standardéw i oczekiwan wzgle-
dem siebie. Sciezki kariery pozwalaja na lepsze wykorzystanie potencjatu pracowni-
kéw, a takze pomoc w ksztattowaniu i przewidywaniu ewentualnych zapotrzebowan
kadrowych w niedalekiej przysztosci. Wyniki badan O’Reilleya, Chatmana i Cla-
dwella, wykazuja, ze satysfakcja zawodowa personelu jest tym wigksza, a fluktuacja
kadr tym mniejsza, im wigkszy jest poziom zgodno$ci oczekiwan jednostki i organi-
zacji [Planowanie kariery... 2010, s. 13]. Sciezki kariery powinny by¢ whaczone w
system wynagrodzen w firmie, co dodatkowo gwarantowatoby jasno$¢ regut wyna-
gradzania, motywowania i awansowania w organizacji. Nie nalezy takze zapominad
i o innej kwestii — system $ciezek karier sprzyja identyfikacji pracownika z organi-
zacja, przywiazuje go do niej, a tym samym ulatwia wspotpracg menedzera z zespo-
fem i ogranicza jego obowiazki zwiazane z czgsta rekrutacja [Klimkiewicz 2010].
Jak tatwo mozna zauwazy¢, uwaga ta dotyczy przede wszystkim systemu $ciezek
organizacyjnych.
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5. Podsumowanie

Tworzenie $ciezek kariery zawodowej i w ogole aktywne podejscie organizacji do
wspierania rozwoju zawodowego swoich menedzeréw wymaga od przedsigbiorstwa
zaro6wno naktaddw, jak i zaangazowania. Jest to zapewne jeden w powodow stosun-
kowo malej popularno$ci programow zarzadzania kariera i budowania $ciezek karie-
ry w polskich przedsigbiorstwach. Kluczowa jednak bariera ich rozwoju wydaje si¢
brak rzeczywistej $wiadomosci pracodawcow co do korzysci, jakie tego typu inicja-
tywy moga przynie$¢ organizacji i samemu pracownikowi. Planowanie i elastyczne
zarzadzanie wlasnym rozwojem zawodowym staja si¢ w szczegolny sposob istotne
dla tej grupy pracownikow, od ktérej oczekuje sig¢ duzej samodzielnosci zarowno w
spelianiu biezacych obowiazkow, jak i w podej$ciu do wlasnego rozwoju. W przy-
padku menedzera aktywne ksztattowanie $ciezek kariery jest sposobem zarowno
zwigkszenia swojej konkurencyjnosci na bardzo zmiennym rynku pracy, jak i osia-
gania sukcesu.
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BUILDING A CAREER PATH AS AN ELEMENT OF STRATEGY
OF ACHIEVING PROFESSIONAL SUCCESS BY MANAGER

Summary: Career planning is particularly important for all workers, especially for managers.
Careers in the twenty-first century have become a little predictable, spiral, with unforeseen
turns. An instrument which can help in terms of managerial career in certain frames is build-
ing career paths. They are a compromise between the needs of an organization and the op-
portunities and ambitions of a manager and as such they may become an important element of
building a strategy for success.
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