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1. Wstep

Ogolnie rzecz ujmujac, zmiana jest jednym z wazniejszych wyznacznikow
wspotczesno$ci, a zmiany w zarzadzaniu naleza do najtrudniejszych obszaréw, po-
niewaz dotycza ludzi, naruszajac ich aktualne przyzwyczajenia, nawyki czy tez spo-
soby dzialania. W konsekwencji zaistniatych w globalnej gospodarce zmian pojawia
si¢ konieczno$¢ innego niz dotychczasowe podejscia do ksztaltowania kariery zawo-
dowej pracownikdéw. Wymogiem rzeczywistosci staje si¢ przedefiniowanie podsta-
wowych poje¢ zwiazanych z rozwojem zawodowym, takich jak: kariera, pozycja
organizacyjna czy awans.

Stowo ,kariera” nie jest juz jednoznacznie kojarzone z awansem pionowym —
czyli wspinaniem sig na coraz to wyzsze szczeble w hierarchii organizacyjnej firmy.
Obecnie obserwuje si¢ wzrost znaczenia tzw. kariery poziome;j, alternatywnej, pole-
gajacej na zdobywaniu nowych specjalnosci i osiaganiu wigkszego ,,mistrzostwa w
zawodzie”, gotowosci do zmiany pracy czy tez osobistej odpowiedzialnosci za
ksztatltowanie wlasnego rozwoju zawodowego, a takze pojawienie si¢ kariery bez
granic — realizowanej w r6znych firmach zar6wno w kraju, jak i zagranica [Rybak
1998, s. 334].

2. Od tradycyjnego do nowoczesnego ujecia kariery zawodowej

Jeszcze do niedawna w literaturze przedmiotu dominowato tradycyjne rozumie-
nie kariery zawodowej — umiejscowionej w obszarze jednego lub dwoch przedsig-
biorstw. Postrzegano ja jako linowo utozona sekwencjg stanowisk pracy w organiza-
cji, zaakceptowana przez samego zainteresowanego pracownika. Jest to tzw. Sciezka
kariery hierarchiczna, menedzerska czy tez specjalisty [Jamka 1997, s. 90; Mis,
Pocztowski 1998, s. 91-92].
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W wigkszos$ci przypadkow funkcjonujace w literaturze przedmiotu zréznicowa-
ne koncepcje kariery zaktadaty istnienie jasnych, stabilnych granic organizacji, wy-
dzialow czy stanowisk. Wyznacznikiem sukcesu tak pojmowanej kariery byto obej-
mowanie coraz wyzszych stanowisk w strukturze organizacyjnej przedsigbiorstw
oraz zwigzany z tym automatycznie wzrost wynagrodzenia, pozycji i prestizu pra-
cownika [Szatkowski 2002, s. 71-72].

Tradycyjne podejscie do kariery zawodowej skoncentrowane przede wszystkim
na: selekcji, zarzadzaniu rozwojem, ocenie, doradzaniu, przemieszczaniu pracowni-
kow czy planowaniu nastgpstw — ograniczone do jednego przedsigbiorstwa — staje
si¢ obecnie niewystarczajace wobec nowej rzeczywistosci.

Mozna zaryzykowac stwierdzenie, iz kariera w jednej 1 tej samej organizacji,
trwajaca trzydziesci czy wigcej lat, nalezy juz w zasadzie do przesztosci, a dzisiejsze
tempo zmian sprawia, iz przewidywania na temat kariery sa i nadal beda coraz trud-
niejsze [Mayo 2002, s. 190].

Nowe podejscie zrywa z tradycyjnym rozumieniem kariery na rzecz kariery re-
alizowanej w wielu firmach, na wielu stanowiskach — i to nie zawsze usytuowanych
na coraz wyzszych szczeblach struktury organizacyjnej, gdy gtownym motywem ich
obejmowania jest mozliwos¢ zdobycia dodatkowego doswiadczenia czy wiedzy

(zob. tab. 1).

Tabela 1. Tradycyjne i nowoczesne podejscie do rozwoju zawodowego

Nowoczesne podejscie do rozwoju zawodowego
pracownikow

Tradycyjne podejscie do rozwoju zawodowego
pracownikow

Rozwdj kariery polega na ciaglym rozwoju
osobistym

Postep wyraza si¢ w przechodzeniu do coraz
wyzszych kategorii

Ideatem jest osobista odpowiedzialnos¢
za przebieg kariery i za rozwoj zawodowy

Opisy stanowisk pracy uwypuklaja decydujacy
wplyw kierownikoéw na rozwdj zawodowy

Poszukiwanie ludzi o umystowosci elastyczne;j
i zdolnej do adaptacji — kreatywnych
i przedsigbiorczych

Dazenie do zachowania niezmiennosci
terminow, warunkow i korzysci wynikajacych
z zajmowanych stanowisk pracy

Wynagradzanie ludzi za warto$¢, jaka wnosza do
organizacji

Wynagradzanie pracownikéw wedlug warto$ci
ich pracy

Postrzeganie wakujacych stanowisk jako okazji
do uczenia sig i rozwoju

Kazde stanowisko obsadzane jest najlepszym
sposrod kandydatow bedacych do dyspozycji

System ceny dotyczy przede wszystkim rozwoju
i doskonalenia zawodowego pracownikow

System oceny dotyczy przede wszystkim
efektywnos$ci pracy pracownika

Permanentne dazenie do zatrzymania
warto$ciowych pracownikow

Nie przyjmuje si¢ kogos, kto nie zostal ujety
w planie zatrudnienia

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: [Mayo 2002, s. 190].

Czesto ,,karierg bez granic” okresla si¢ jako rozwijajaca si¢ sekwencje doswiad-

czen zawodowych, czyli jako zbior wiedzy, umiejgtnosci, postaw i sieci kontaktow
migdzyludzkich utworzony podczas rozwijajacego si¢ ciagu do§wiadczen zawodo-
wych w okreslonym czasie [Rybak 1998, s. 334].
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To nowe rozumienie kariery przesuwa punkt cigzkosci z czynnikow, ktore trady-
cyjnie byly przedmiotem zainteresowan, tj. typow zajmowanych stanowisk i okresu
ich objecia — ku bardziej abstrakcyjnym czynnikom, takim jak znaczenie danego
zasobu wiedzy dla organizacji, stopien zintegrowania poszczego6lnych doswiadczen
zawodowych oraz nowe sposoby wykorzystania nagromadzonej wiedzy. Dlatego tez
nowoczesne podejscie do kariery powinno by¢ wzbogacone o takie elementy, jak:
samodoskonalenie pracownikow, mentoring i coaching, uczaca si¢ organizacja, sys-
temy informacyjne czy tez elastyczna organizacja pracy.

Z punktu widzenia kariery bez granic szczegodlnego znaczenia nabiera struktura
niezbg¢dnych kompetencji, dzigki ktorym jednostka bedzie w stanie zrealizowac ka-
rier¢ na globalnym rynku pracy. Punkt wyjscia stanowi tu uktad kompetencji wspot-
czesnego przedsigbiorstwa, w ktorym mozna wyrdznié trzy podstawowe obszary:
kompetencje zwiazane z kultura, jego know-how, a takze sie¢ kontaktow. Ze wzgle-
du na to glowne obszary kompetencji potrzebne jednostce w karierze to w szczegol-
nosci [Mis$ 2007, s. 218]:

—  know why — wiedzie¢ dlaczego — jednostka na podstawie wyznawanych wartosci
i postaw moralnych wyznacza cele kariery zawodowej taczace zycie zawodowe
z prywatnym; jednostka identyfikuje si¢ z zawodem czy branza, a nie z konkret-
na praca wykonywana w danej chwili;

—  know how — wiedzie¢ jak — kwalifikacje wymagane do zrobienia kariery bez
granic w danym zawodzie lub branzy, czyli wiedza jawna i ukryta, umiejetnosci,
doswiadczenia, zdolno$ci i postawy;

—  know whom — wiedzie¢ kto — tworzenie odpowiednich relacji, sieci kontaktow i
uktadu zatrudnionego personelu do przeptywu informacji migdzy firmami (kon-
takty zawodowe, rodzinne i towarzyskie);

—  know what — wiedzie¢ co? — mozliwosci, zagrozenia, oczekiwania i wymagania
odnos$nie do przysztej pracy;

— know when — wiedzie¢ kiedy — wtasciwy dla okreslonych wyborow i aktywnosci
zawodowej moment — wyczucie chwili;

— know where — wiedzie¢ gdzie — wejscie na rynek pracy, zdobywanie wiedzy i
umiejetnosci, dalszy rozwdj zawodowy.

Nowa interpretacja kariery realizowanej we wspotczesnym $wiecie opiera si¢ na
trzech aspektach, a mianowicie [Rybak 1998, s. 334]:

— dawne obietnice i zachgty kierowane do pracownikow, by zdobywac coraz wyz-
sze szczeble w hierarchii organizacyjnej firmy, zastgpuja obecnie niepewnos$¢ i
lek przed utrata pracy;

— obawy z powodu utraty szans odniesienia sukcesu zawodowego w jednym przed-
sigbiorstwie zastepuja nowe mozliwosci ruchoéw migdzy organizacjami; koncen-
tracja na budowaniu wlasnej reputacji w zyciu zawodowym powinna zapewnic¢
przydatno$¢ zawodowa niezaleznie od konkretnego pracodawcy;

— zmniejsza sig rola kariery w ujeciu obiektywnym na rzecz kariery w ujeciu su-
biektywnym, czyli wtasnej oceny pracownika, a takze zdolno$¢ adaptacji do sta-
le zmieniajacych si¢ warunkow.
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Mozna sig¢ spodziewaé, iz w niedtugim czasie przedsigbiorstwa beda coraz czg-
$ciej zatrudnialy wzglednie niewielka czgs¢ podstawowego personelu na pelnych,
stalych etatach, a wykonywanie zadan nie bedzie musiato odbywac¢ si¢ w tradycyj-
nym biurze — praca w duzej czesci bedzie wykonywana w domu (tzw. telepraca) lub
tez w oparciu o krétkoterminowe kontrakty, obejmujace specyficzne zadania. W ten
sposob firmy beda w stanie utrzymywac swa elastycznos$¢, ktorej potrzebuja, aby
radzi¢ sobie z gwaltownie zmieniajacym si¢ otoczeniem.

Natomiast gléwna przyczyna, dla jakiej pracownicy beda podejmowaé decyzje
0 nawiazaniu wspotpracy z kilkoma pracodawcami, beda nie tylko wzgledy finan-
sowe, ale takze che¢ wykorzystania réoznorodnych mozliwosci i rozszerzenia wilas-
nego doswiadczenia oraz wzmocnienie swojej ,,zatrudnialnosci” [Rutkowska 2007,
s. 329].

3. Indywidualne zaangazowanie w ksztaltowanie
wlasnej kariery zawodowej

W warunkach gospodarki rynkowej urzeczywistnienie indywidualnych aspiracji
i dazen pracownikow wydaje si¢ celem waznym, ale juz nie najwazniejszym. To
przedsigbiorstwo na pierwszym miejscu okresla wlasne cele, plany, preferencje i
potrzeby — a zadaniem pracownika jest jedynie dopasowanie swej wizji kariery do
tego, co mu oferuje, albo tez poszukiwanie mozliwo$ci rozwoju wtasnej kariery za-
wodowej poza nim. Tak wigc niezaleznie od przyjetego w przedsigbiorstwie modelu
polityki personalnej to przede wszystkim na pracownikach spoczywa bezposrednia
odpowiedzialnos$¢ za przebieg i ksztalt ich przysztej kariery zawodowe;.

W ustalaniu strategii dotyczacej rozwoju wiasnej kariery zawodowej nalezy
uwzgledni¢ zardowno wlasne kompetencje oraz zainteresowania, jak i sytuacje ryn-
kowa. Doradcy zawodowi przewiduja, ze dzisiejsi absolwenci w celu zachowania
ciagto$ci zatrudnienia beda musieli kilkakrotnie zmienia¢ profil swojej dziatalnosci
zawodowej 1 aby te prognozowane zmiany nie byly duzym zaskoczeniem, warto juz
wczesniej przygotowac rozne alternatywy $ciezek rozwoju kariery [Filkiewicz 2005,
s. 2].

Pierwszym krokiem w skutecznym ksztattowaniu wiasnej kariery zawodowe;j
jest poglebienie wiedzy na swoj temat oraz zwigkszenie swiadomosci samego siebie.
Samoswiadomos$¢ dotyczy wiedzy o samym sobie, na temat wtasnego stylu poznaw-
czego, umiejscowienia kontroli, tolerancji, niepewnosci i orientacji interpersonalne;.
Aby dobrze kierowa¢ innymi, najpierw trzeba umie¢ kierowa¢ soba — znajomos¢
samego siebie i akceptacja siebie sa waznymi wyznacznikami osiggania sukcesu
[Goleman 1999, s. 65 ].

Bardzo istotne znaczenie w skutecznym ksztattowaniu wtasnej kariery zawodo-
wej ma rowniez wiara w swoje mozliwosci, czyli tzw. pewno$¢ siebie. Prawdziwa
pewnos¢ siebie cechuje ludzi, ktorzy znaja siebie, akceptuja nie tylko swoje zalety,
lecz takze wady. Wyznaczaja sobie takie cele, ktore sa w stanie osiagnaé, opierajac
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si¢ na swoich mocnych i stabych stronach. Mozna powiedzie¢, iz buduja swoje zycie
osobiste i kariery zawodowe na mocnych fundamentach.

Nastepny krok w ksztattowaniu wtasnej kariery zawodowej to sporzadzenie tzw.
mapy stanu obecnego, a wigc odpowiedz na pytanie, gdzie dana jednostka aktualnie
si¢ znajduje, czy wlasciwie wykorzystuje swoj potencjat pracy oraz w jakim kierun-
ku chciataby sig rozwija¢. W dalszej kolejnosci nalezy przystapi¢ do okreslenia wizji
przysztej kariery, a wigc udzielenia odpowiedzi na pytanie: ,,gdzie chce by¢ za kilka
lat oraz jak tego dokonam?”.

Kolejna faza w planowaniu wlasnej kariery zawodowej pracownika jest wybor
odpowiednich celéw zawodowych (etapow kariery) — czyli kierunku rozwoju zawo-
dowego mozliwego do zrealizowania w dajacej si¢ przewidzie¢ przysztosci.

W dalszej kolejnosci nastgpuje proces poszukiwania, zbierania i gromadzenia
informacji na temat dostgpnych $ciezek kariery mozliwych do zrealizowania przez
zainteresowanego w chwili obecnej lub w niedalekiej przyszto$ci zarowno w orga-
nizacji, jak i poza nia.

Istotnymi elementami skutecznego ksztattowania wilasnej kariery zawodowej sa
proces ustawicznego ksztatcenia i doskonalenia posiadanych umiejgtnosci lub pozy-
skiwania nowych — niezbednych z punktu widzenia realizacji wizji wlasnego rozwoju
— oraz konsekwentne osiaganie wyznaczonych celéw (stworzenie planu dzialania z
konkretnymi ramami czasowymi), a takze wewngtrzna motywacja i samodyscyplina.

Podsumowujac, nalezy stwierdzié, iz skuteczno$¢ ksztattowania wiasnej kariery
zawodowej, czyli osiagania zamierzonych celdow, zalezy od aktywnosci pracownika
przejawiajacej si¢ najpierw w rozpoznawaniu swoich potrzeb i preferencji rozwoju,
a nastgpnie okresleniu realnych szans na ich realizacj¢. Na pracowniku spoczywa
zadanie sformutowania strategii swojego zycia zawodowego, z uwzglednieniem, iz
W ciagu jego trwania moze niejednokrotnie bedzie musiat zmienia¢ miejsce pracy
czy nawet rodzaj swojej specjalnosci.

4. Prezentacja wynikow badan

Autorka przeprowadzita badania ankietowe' dotyczace podejécia do ksztaltowa-
nia kariery zawodowej wsrod stuchaczy studiow podyplomowych realizowanych na
Uniwersytecie Ekonomicznym we Wroctawiu. Celem badan byto m.in. ustalenie:

W jakim stopniu firmy udzielaly wsparcia finansowego swoim pracownikom,
inwestujac w ich rozwoj zawodowy? Jak wynika z badan, prawie potowa responden-
tow finansowata studia samodzielnie, ptacac z géry za caly semester, 36% ptacito w
ratach, dla 12% firma czgSciowo dofinansowata studia (najczesciej w wysokosci do
30%), natomiast pelne sfinansowanie studiow przez firme uzyskato jedynie 4% re-
spondentdéw (zob. rys. 1).

! Badania przeprowadzono w okresie od pazdziernika do grudnia 2008 r., uczestnikami byli
stuchacze studiow podyplomowych prowadzonych na UE we Wroctawiu — 145 0séb.
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Rys. 1. Zakres finansowego wsparcia firmy w dalszy rozwoj zawodowy

Zrodto: opracowanie wlasne.

Jakie byly glowne motywy podjecia dalszej nauki przez respondentow? Domi-
nujaca czegs¢ respondentdw wskazata na che¢ zainwestowania w siebie i swoj rozwoj
zawodowy, dla jednej trzeciej badanych osob byta to wizja przysztego awansu, 14%
zamierzalo zmieni¢ pracg, natomiast 12% podjgto studia z obawy przed jej utrata
(zob. rys. 2).
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Rys. 2. Motywy podjecia dalszej nauki

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Czy ankietowani wyznaczali sobie plan swojej kariery zawodowej? Ponad poto-
wa respondentéw miata ustalony plan wtasnej kariery, jedna czwarta ankietowanych
powierzyla rozwoj swojej kariery firmie, w ktdrej aktualnie pracuje, jedna piata ba-
danych byta zdania, Ze kariera zalezy od ,,u§miechu losu”, a pozostatym problem byt
obojetny (zob. rys. 3).
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tak, sam kariera zalezy ~ planowanie kariery =~ problem jest mi
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Rys. 3. Wyznaczanie planu wiasnej kariery zawodowej

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Jak respondenci oceniali waznos$¢ kariery zawodowej we wlasnym zyciu? Z ba-
dan wynika, ze dla dominujacej grupy respondentow (75%) kariera zawodowa jest
wazna lub bardzo wazna, dla 12% ankietowanych kariera jest mato istotna, dla po-
zostalych jest wrgcez nieistotna (zob. rys. 4).
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Rys. 4. Wyznaczanie planu wlasnej kariery zawodowe;j

Zrodto: opracowanie wiasne.



340 Alicja Smolbik-Jeczmieh

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, iz firmy w bardzo matym zakresie udzielaty
finansowego wsparcia swoim pracownikom w ich dalszym rozwoju zawodowym,
natomiast cz¢sto wymagaly wyzszych kwalifikacji 1 umiejetnosci, ale zdobywanych
na koszt wlasny pracownika.

Prawie jedna piata badanych uwazala, iz kariera jest sprawa przypadku, szcze-
$cia czy posiadanych znajomosci. Tak wigc respondenci nie do konca jeszcze zdaja
sobie sprawg z tego, ze ksztattowanie kariery zawodowej to przede wszystkim ich
problem i to gléwnie oni powinni zabiega¢ o zdobywanie nowych umiejgtnosci,
kompetencji zawodowych 1 wzmocnienie swojej pozycji konkurencyjnej na rynku

pracy.

5. Podsumowanie

W praktyce istnieje wiele strategii postgpowania mozliwych do przyjecia przez
jednostki zainteresowane wtasnym rozwojem zawodowym, jednak najwazniejsze
wydaja si¢: posiadanie realistycznego, ugruntowanego poczucia wlasnej wartosci,
swiadomos¢ wlasnych celow oraz konsekwencja w dazeniu do ich osiagnigcia, sa-
modyscyplina, umiejetnos$¢ uczenia si¢ na biedach 1 dzwigania si¢ po porazkach.

W obecnej rzeczywistosci to od pracownikow wymaga si¢ nowych i szerokich
kompetencji — teraz nie wystarczy tylko dyplom ukonczenia dobrej uczelni — koniecz-
ne jest ciaglte rozwijanie oraz doskonalenie wiedzy i umiejgtnosci, uczenie si¢ nowych
zachowan, technologii i sposobow dziatania. Niewatpliwie znacznie mniej ludzi be-
dzie mogto wykonywac tg sama pracg zawodowa przez cale zycie. Stan gotowosci
polegajacy na tym, iz jednostka wybiera charakter zajecia i porusza si¢ w jego ra-
mach w catym swym zyciu zawodowym, ujawniajac przy tym wysoki poziom zaan-
gazowania (np. adwokaci, ksiggowi) i biurowe kariery beda stopniowo zanikac.

Weciaz moga istnie¢ kariery spiralne — polegajace na tym, iz jednostki przesta-
wiaja si¢ z jednego zajgcia na drugie, poswigcajac kazdemu kilka lat, ale kazdorazo-
wo wykorzystuja i rozbudowuja swoje umiejetnosci oraz do§wiadczenia z poprzed-
nich prac, oraz kariery przemianowe — gdy jednostka zmuszona jest czgsto zmieniac
charakter zaj¢cia, przy czym kolejne prace moga bardzo r6zni¢ si¢ migdzy soba [Su-
char 2003, s. 15-26]. Jest to §cisle zwiazane z faktem funkcjonowania przedsie-
biorstw w zmiennych warunkach rynkowych i organizacyjnych, ostrej konkurencji,
zmieniajacych si¢ wymaganiach klienta — gdzie wlasnie szybkos¢ uczenia sig, umie-
jetnos¢ dostosowania do nowej sytuacji staje si¢ zrodtem przewagi konkurencyjne;.
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ANEW APPROACH TO SHAPING PROFESSIONAL CAREER
OF EMPLOYEES

Summary

This paper presents the subject of a new approach to professional career, which results from
current changes in the global economy. A special attention was paid to the following issues: a career
without boundaries and the necessity of engagement of individual employees in shaping their own
careers. The study also includes some research findings regarding issues presented in the article.
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