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KARIERA ZAWODOWA PRACOWNIKA
W ORGANIZACJI —- RAPORT Z BADAN

Streszczenie: W niniejszym opracowaniu przedstawiono problematyke rozwoju kariery za-
wodowej pracownikow w organizacji, a w szczegolnosci wyniki badan opinii pracownikéw
dotyczacych interpretacji kariery zawodowej oraz przestanek do podejmowania dziatan w ra-
mach ich rozwoju zawodowego w aktualnych warunkach.

Stowa kluczowe: kariera zawodowa, mobilnosé¢, rozwdj, kompetencje pracownikéw, kon-
kurencja.

1. Wstep

W warunkach szybko zmieniajacego si¢ otoczenia oraz silnej konkurencji rynkowe;j
wiasciwe podejscie do ksztattowania karier zawodowych pracownikéw staje si¢ co-
raz wazniejszym wyznacznikiem sukcesu zarowno dla przedsigbiorstwa, jak i dla
zatrudnionego w nim personelu.

Jednakze w wielu organizacjach nadal w sposob marginalny traktuje si¢ udziela-
nie pracownikom w procesie ich rozwoju zawodowego wsparcia rzeczowego, czyn-
nosciowego czy tez emocjonalnego, jednoczesnie przerzucajac cala odpowiedzial-
no$¢ na samych zainteresowanych [Adamiec, Kozusznik 2000, s. 260-265].

Natomiast mozliwos$¢ realizacji atrakcyjnej kariery zawodowej, zgodnej z ocze-
kiwaniami i predyspozycjami pracownikow, stanowi dla nich bardzo czgsto wazny
czynnik motywacyjny, co przyczynia si¢ z jednej strony do zatrzymania w firmie
najbardziej wartosciowych osob, a z drugiej do zwigkszenia ich lojalnosci wzgledem
pracodawcy oraz wigkszego zaangazowania w proces pracy.

Obecnie zdobycie jednego zawodu nie gwarantuje juz praktycznie nikomu za-
trudnienia do samej emerytury, a ukonczenie studiow wyzszych juz od dawna nie
jest winda do wymarzonej kariery zawodowej w ramach wyuczonego zawodu. Samo
pojecie ,kariera” zmienia swoje dotychczasowe znaczenie — dzi$ to juz nie jest tyl-
ko wspinanie si¢ po szczeblach struktury organizacyjnej jak najwyzej, zdobywanie
lukratywnych stanowisk czy wladzy, lecz bardziej spetnianie zawodowych marzen
i pragnien [Mi$ 2007, s. 477-480].
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Tak wigc pracownicy, aby utrzymaé swoja aktywno$¢ zawodowa i jednoczesnie
czerpaé satysfakcje i zadowolenie z pracy oraz osiagnigtych sukcesow, staja przed
konieczno$cia nieustannego uczenia si¢ i doskonalenia, a nawet przekwalifikowa-
nia, zmieniajac swoja dotychczasowa profesjg, aby sprosta¢ silnej konkurencji na
rynku pracy [Smolbik-Jeczmien 2008, s. 43-45].

Podstawe, na ktérej powinno budowac si¢ przyszle plany zawodowe, stanowia
aktualnie posiadane kompetencje. Jednakze nalezy pamigtac o tym, ze aby zrealizo-
wac swoje aspiracje zawodowe, powinno si¢ je umiejetnie wkomponowac w to, co
si¢ dzieje aktualnie w firmie. Tak wigc swoje plany dotyczace kariery nalezy skon-
frontowa¢ z celami, warto$ciami i misjq firmy oraz indywidualnymi aspiracjami,
potrzebami i zainteresowaniami [Sciborek 2009, s. 70].

W zwiazku z tym zwigksza si¢ znaczenie umiejgtnosci prawidtowego diagnozo-
wania istniejacych szans i zagrozen w otoczeniu oraz wtasnych mocnych i stabych
stron, a przede wszystkim wysoka adaptacyjnos¢ i elastyczno$¢ w zakresie ciagtego
uczenia si¢ i rozwoju.

2. Metoda badania i charakterystyka proby badawczej

Podstawowym celem badania byto przedstawienie problematyki rozwoju kariery
zawodowej pracownikoOw w organizacji, a w szczegolnosci: problematyki dotycza-
cej przestanek i motywow, ktore sklaniaja pracownikow do podejmowania dziatan
w ramach ich rozwoju zawodowego oraz proba odpowiedzi na pytanie, na ile podej-
mowane przez nich dziatania umozliwiaja im realizacj¢ kariery zawodowej i osiag-
nigcie sukcesu zawodowego [Smolbik-Jgczmien 2009, s. 13-61].

W celu zebrania niezbednych danych przyjgta metoda badania byla metoda an-
kietowa, a podstawowym narz¢dziem pomiarowym wykorzystywanym w jej ramach
byt kwestionariusz sktadajacy si¢ odpowiednio z 13 pytan w czesci metryczkowe;j
oraz 44 pytan w czg$ci zasadniczej.

Zakres podmiotowy badan stanowili stuchacze studiéw podyplomowych o te-
matyce szeroko pojmowanego zarzadzania organizowanych przez Uniwersytet Eko-
nomiczny we Wroctawiu.

Badania przeprowadzane byly w ostatnim kwartale 2009 r., a kwestionariusz
ankiety zostat skierowany do stuchaczy czterech edycji studiow podyplomowych'.

Zatozona proba badawcza wynosita 200 ankiet, ktore zostaty przekazane wszyst-
kim stluchaczom wskazanych studiow. Otrzymano zwrot 113 ankiet, ktdre zostaty
poddane weryfikacji pod wzgledem formalnym i merytorycznym, co spowodowato
odrzucenie 18 zebranych pierwotnie kwestionariuszy. Tak wigc zrealizowana proba
wyniosta 95 ankiet, co stanowito 47,5% proby zatozone;j.

! Przeprowadzone badania dotyczyly co prawda specyficznej grupy respondentow, a mianowicie
0sob aktywnie dazacych do podwyzszania poziomu swoich kwalifikacji zawodowych i tym samym
reprezentujacych bardziej $wiadome podejscie do whasnej kariery zawodowe;.
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Charakterystyka proby badawczej przedstawia si¢ nastgpujaco. Struktura wie-
kowa respondentoéw byta zréznicowana, ale pod wzgledem wielkosci najbardziej
wyrozniala si¢ grupa w wieku od 26 do 35 lat (60%). Pozostate trzy grupy osob:
w wieku do 25 lat oraz z przedzialow 36-45 lat i 46-55 lat stanowily tacznie 40%.
W badaniu nie uczestniczyli respondenci z ostatniego przedzialu wiekowego, czyli
powyzej 55 lat.

Proba badawcza byta rowniez wyraznie podzielona ze wzgledu na pte¢ respon-
dentow, mianowicie dwie trzecie stanowily kobiety (64 osoby), a jedna trzecia mez-
czyzni (31 osob).

W populacji 95 badanych respondentow az 88,5% (84 osoby) stanowili stucha-
cze legitymujacy si¢ wyksztalceniem wyzszym magisterskim, natomiast 10,5% ba-
danych to osoby posiadajace dyplom ukonczenia studiow wyzszych zawodowych
— licencjackich lub inzynierskich.

Waznym czynnikiem wptywajacym na przebieg kariery zawodowej jest spo-
teczno-ekonomiczne pochodzenie rodzicow. Wyksztatlcenie rodzicow w duzym
stopniu decyduje o wyborze $ciezki edukacyjnej oraz pozniejszej karierze zawodo-
wej, przejawianych aspiracjach oraz sytuacji zainteresowanych na rynku pracy. I tak
poziom wyksztatcenia rodzicow byt zroznicowany, jednakze najwigcej wsrdd nich
miato wyksztatcenie §rednie i zasadnicze zawodowe (80%), znacznie mniej wyzsze
(13,7%), a najmniej podstawowe (6,3%) (zob. tab. 1).

Tabelal. Poziom wyksztalcenia rodzicow

Wyksztatcenie Liczba 0sob Udziat w %
Wyzsze 13 13,7
Srednie 41 43,2
Zasadnicze zawodowe 35 36,8
Podstawowe 6 6,3
Brak odpowiedzi 0 0,0
Razem 95 100,0

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Nastepne w kolejnosci kryterium poddane analizie dotyczyto wielkosci zakta-
dow pracy, w ktorych aktualnie zatrudnieni byli respondenci. Dominujaca grupe ba-
danych stanowili pracownicy duzych i §rednich firm — odpowiednio 37,9 1 32,6%.
Ponad 22% respondentéw bylo pracownikami malej firmy, natomiast w przedsig-
biorstwach mikro zatrudnienie znalazto tylko 7 oséb (zob. rys. 1).

W badaniu uczestniczyli glownie respondenci charakteryzujacy si¢ facznym sta-
zem pracy od roku do pigciu lat —43,2%. Na drugim miejscu znalezli si¢ pracownicy
legitymujacy si¢ stazem pracy od 5 do 10 lat — 21,1% (zob. rys. 2).
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B mikro (4-9 pracownikow) Omata (19-49 pracownikow)

Dsrednia (50-249 pracownikow) DOduza (powyzej 250 pracownikéw)

Rys. 1. Struktura proby badawczej wedhug wielkosci zaktadu pracy

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

1,1%

Hdo 1 roku Epowyzej 1 do 5 lat Epowyzej 5 do 10 lat
Hpowyzej 10 do 15 lat Hpowyzej 15 lat

Rys. 2. Struktura proby badawczej wedhug tacznego stazu pracy

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Taki rozktad wskazuje na to, iz najliczniej reprezentowana grupa pracownikow
znajdowala si¢ na poczatkowym etapie kariery, natomiast pozostate 34,5% badanych
bylo juz na srodkowym etapie swoich $ciezek kariery zawodowej. Tylko jedna osoba
posiadata status tegorocznego absolwenta.

3. Prezentacja wynikéw badan

W dzisiejszej rzeczywisto$ci spowolnienia tempa wzrostu polskiej gospodarki, na
trudnym rynku rzadzacym sig ostrymi prawami konkurencji, konieczno$cia wrecz sta-
je sie strategiczne podejscie do planowania swojego rozwoju i kariery zawodowe;j.
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W zwiazku z tym na poczatku zadano respondentom pytanie, jak obecnie po-
strzegaja oni karier¢ zawodowa. Jak si¢ okazato, wigkszos¢ zaréwno mezczyzn,
jak i kobiet interpretuje karier¢ w sposob tradycyjny, wiazac ja przede wszystkim
z awansem pionowym, czyli wspinaniem sig po szczeblach struktury organizacyjnej
w gore, inaczej z kariera menedzerska. Na drugim miejscu znalazto sig ciagte dosko-
nalenie swoich kompetencji, na ktore wskazato 75% ogétu badanych (zob. tab. 2).

Tabela 2. Interpretacja pojgcia kariery zawodowej

o Udziat w %
Wyszczegolnienie - -

kobiety mezczyzni razem
Awans pionowy (na wyzsze stanowisko pracy) 89,1 90,3 89,5
Awans ’pOZ}omy’(z.wwkszenl'e zakresu czynnosci, 297 38,7 32,6
odpowiedzialno$ci — bez zmiany stanowiska)
Posiadanie wladzy, przywodztwo 34,4 54,8 41,1
Wysoka pozycja materialna (poziom wynagrodzenia 60.9 58.1 60,0
i dodatkowe bonusy)
Wysoka pozycja spoteczna (prestiz) 56,3 48,4 53,7
Satysfakcja i zadowolenie z wykonywanej pracy 76,6 61,3 71,6
.POC.ZI'ICIC. speln@ma (z.arowr.lo w aspekcie zawodowym, 703 71,0 705
jak i zyciu osobistym i rodzinnym)
Ciagle doskonalenie swoich kompetencji 78,1 71,0 75,8
Nieustanne nat?}{wa.rlle nowych dos§wiadczen 64.1 67.7 653
(zawodowych i zyciowych)
Koniecznos¢ ustawicznego ksztalcenia si¢ 453 32,3 41,1
Autonomia 1 niezaleznos¢ 46,9 45,2 46,3
Za?ch(.)wame rownowagi migdzy praca zawodowa 48.4 35,5 442
a zyciem osobistym
Poczucie bezpieczenstwa pracy, stabilizacja 60,9 51,6 57,9
Realizacja nowych wyzwan 57,8 58,1 57,9
Razem 100,0 100,0 100,0

Odsetki nie sumuja si¢ do 100, poniewaz respondenci mieli mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Kolejne miejsce przypadlo satysfakcji i zadowoleniu z wykonywanej pracy, od-
powiednio 3/4 kobiet i 2/3 mezczyzn, oraz poczuciu spetnienia — zarowno w aspek-
cie zawodowym, jak i w Zzyciu osobistym i rodzinnym, przy czym zauwaza si¢ tu
jednomyslnos¢ badanych — po 70% wskazan. Jest to bardzo cenne, ze respondenci
utozsamiaja swoja kariere z tymi wewngtrznymi motywami, a nie tylko jako wymiar
czysto materialny.
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Z wysoka pozycja materialng (poziomem wynagrodzenia i dodatkowymi bonu-
sami) wiaze karier¢ zawodowa tylko 60% respondentow.

Ponadto ankietowani wykazuja stosunkowo duze zrozumienie dla nowych uwa-
runkowan rozwoju kariery, poniewaz uwazaja za niezbg¢dne nieustanne nabywanie
nowych doswiadczen i to zarowno zawodowych, jak i zyciowych, bez ktorych re-
alizacja wymarzonej $ciezki kariery zawodowej mogtaby by¢ wrecz niemozliwa —
ponad 65% badanych.

Nowoczesne podejscie do kariery ktadace nacisk m.in. na awans poziomy —
zwigkszenie zakresu czynnosci czy tez odpowiedzialnosci — bez koniecznosci zmia-
ny stanowiska pracy, nie wzbudza jeszcze tak duzego zainteresowania — jedynie co
trzecia badana osoba zauwazyla taka mozliwos$¢, z tego mezczyzni zdaja sig bardziej
otwarci na ten sposob swojego rozwoju zawodowego niz kobiety, jednoczesnie wy-
kazuja oni duza che¢é posiadania wladzy czy przywddztwa, a wigc atrybutow kariery
menedzerskie;j.

Pozytywnym zjawiskiem zidentyfikowanym podczas przeprowadzanych badan
jest wiazanie kariery z potrzeba ustawicznego ksztalcenia si¢ (niespoczywania na
»laurach” po osiagnigciu pewnego putapu wyksztatcenia czy tez do§wiadczenia za-
wodowego), ktore w obecnej rzeczywistosci jest warunkiem niezbednym nie tylko
do udanej kariery, tez lecz takze do zachowania ciaglej aktywnosci zawodowej (po-
nad 41% ogétu badanych, z czego co trzeci mgzczyzna i 45% kobiet).

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze badani respondenci zdaja sobie sprawe
z nowych uwarunkowan zaré6wno pojmowania, jak i ksztattowania kariery zawodo-
wej, co mialo odzwierciedlenie w podawanych przez nich okresleniach zwigzanych
z tym pojeciem.

Aby zbada¢ poziom mobilno$ci zawodowej respondentéw, zadano im pytanie, dla
ilu pracodawcow pracowali do chwili obecnej. Okazuje si¢ ze najwigcej odpowiedzi
dotyczylo czterech i wigcej pracodawcow — 29,5% ogotu badanych, z czego ponad
30%i mezczyzn i 28% kobiet. Swiadczy to o duzej mobilno$ci zawodowej respon-
dentéw 1 poszukiwaniu przez nich pracy zgodnej z oczekiwaniami, a nie trzymaniu
si¢ kurczowo jednej firmy bez wzgledu na warunki pracy i dalszego rozwoju zawo-
dowego. Analizujac ten problem pod wzgledem ptci, zauwaza sig, ze kobiety bardziej
ostroznie decydowaty si¢ na zmiang pracodawcy niz mezczyzni (zob. tab. 3).

Dominujaca forma dodatkowej pracy byla umowa zlecenie (prawie 18% ogotu
badanych), na drugim miejscu byt udzial w realizacji projektow (6,3% badanych),
a niespetna 13% mezczyzn wykonywato pracg w ramach umowy o dzieto (nalezy
zaznaczy¢, iz tylko jedna kobieta wskazata na t¢ form¢ dodatkowej pracy). Nato-
miast wiecej kobiet niz mgzczyzn wykonywato pracg na podstawie umowy o prace
na cze$¢ etatu.

Taka dodatkowa aktywno$¢ zawodowa respondentow wskazuje na ich duze za-
angazowanie w prace, potrzebg ciaglego zwigkszania swojego doswiadczenia zawo-
dowego i1 poziomu posiadanych kompetencji, dazenie do utrzymania swojej pozycji
na rynku pracy czy wrecz przygotowywania si¢ do zmiany obecnej pracy
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Tabela 3. Dotychczasowa liczba pracodawcow

Udziat w %
Wyszczegdlnienie
kobiety mezezyzni razem
Dla jednego 15,6 25,8 18,9
Dla dwoch 32,8 16,1 27,4
Dla trzech 21,9 22,6 22,1
Dla czterech i wigcej 28,1 32,3 29,5
Zadnego 0 3,2 1,1
Brak odpowiedzi 1,6 0 1,1
Razem 100,0 100,0 100,0

Zrbdto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Do respondentow skierowano pytanie o to, czy rownolegle z praca zawodowa
w danej firmie podejmuja dodatkowa pracg na rzecz innych pracodawcow. Ponad
70% badanych udzielito negatywnej odpowiedzi, a 27,4% respondentow odpowie-
dzialo twierdzaco (29% mezczyzn i 26,6% kobiet).

Jak wynika z badan, prawie 30% mezczyzn wykazywalo duza aktywno$¢ zawo-
dowa, godzac prace w firmie ze zdobywaniem nowych do§wiadczen zawodowych
w innych firmach (zob. tab. 4).

Tabela 4. Podejmowanie dodatkowej pracy na rzecz innych pracodawcow

Udziat w %
Wyszczegolnienie
kobiety mezezyzni razem
Tak 26,6 29,0 27,4
Nie 70,3 71,0 70,5
Brak odpowiedzi 3,1 0 2,1
Razem 100,0 100,0 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Natomiast zdaniem 72% respondentow odpowiedzialnos¢ za rozwoj zawodo-
wy powinni ponosi¢ wspoélnie zainteresowany pracownik i jego firma, 25% os6b
uwazalo, ze to sam pracownik jest odpowiedzialny za przebieg wlasnej kariery za-
wodowej, a 10% badanych stwierdzilo, Ze jest to wylacznie obowiazek pracodawcy
(tak jak to bylo przy tradycyjnym podejsciu do kariery zawodowej, zlokalizowanej
najczesciej w jednej firmie) (zob. tab. 5).
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Tabela 5. Podmioty odpowiedzialne za rozwoj kariery zawodowej

Udzial w %
Wyszczegdlnienie

kobiety mezezyzni razem
Sam pracownik 28,1 22,6 26,3
To obowiazek pracodawcy 10,9 6,5 9,5
To wspolna odpowiedzialnosé 70,3 74,2 71,6
Podmioty zewngtrzne (doradca zawodowy, 16 0 11
mentor) > >
Brak odpowiedzi 3,1 32 32
Razem 100,0 100,0 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badania ankietowego.

Od pewnego czasu tocza si¢ dyskusje na temat problematyki finansowej od-
powiedzialnosci za rozwoj zawodowy pracownikéw. Zdecydowana wigkszos¢ firm
jest zdania, ze to wytaczna sprawa zainteresowanego pracownika i to on powinien
ponosi¢ koszty swojego doskonalenia zawodowego, poniewaz inwestycja w kapitat
ludzki jest przedsigwzigciem bardzo ryzykownym, gdyz czgsto wyszkoleni pracow-
nicy odchodza z firmy wraz z pozyskana wiedza i dos§wiadczeniem zawodowym.

Na pytanie dotyczace sposobu finansowania réznych form doksztatcania zawo-
dowego zdecydowana wigkszo$¢ respondentow wskazata na samodzielne optacanie
swoich przedsigwzi¢¢ edukacyjnych (53,1%). Jedna osoba na pie¢ uzyskata dofi-
nansowanie ze $rodkow Unii Europejskiej (najwigcej respondentéw z przedziatu
wiekowego 46-55 lat — az 83% badanych). Na uwagg zastuguje to, iz ponad 25%
respondentow uzyskalo dofinansowanie nauki z firmy, w ktorej pracowato.

4. Zakonczenie

Jak wynika z przeprowadzonych badan, wigkszos¢ respondentéw zdawata sobie
sprawg z tego, ze ksztattowanie kariery zawodowej to przede wszystkim ich problem
i to gtéwnie oni powinni zabiega¢ o zdobywanie nowych umiejetnosci, kompetencji
zawodowych 1 wzmocnienie swojej pozycji konkurencyjnej na rynku pracy, a rola
pracodawcy jako podstawowego podmiotu odpowiedzialnego za rozwdj zawodowy
nalezy juz w zasadzie do przesztosci.

Podejmowane przez badanych decyzje dotyczace ich przysztosci zawodowe;j
w zdecydowanej wigkszosci nie byty dzietem przypadku, lecz stanowity przemysla-
ne, dojrzate dziatania. Badani mieli $wiadomos¢, ze aby utrzymac swoja aktywnos¢
zawodowa i realizowa¢ wymarzong karierg, musza si¢ ciagle ksztatci¢ i doskona-
li¢, bardzo czesto na wilasny koszt i przeznaczajac na ten cel swdj wolny czas. Na
uwage zastuguje to, iz rownolegle z wykonywana praca zawodowa podejmuja oni
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dodatkowe zatrudnienie u innych pracodawcow, w roznych formach: od pracy na
czes$¢ etatu, przez umowy-zlecenia i umowy o dzielo po realizacje projektow, aby
w ten sposob elastyczniej dostosowac si¢ do wymogow wspotczesnego rynku pracy
1 wzmocni¢ swoja pozycj¢ wzgledem innych.

Przeprowadzone badania dotyczyly co prawda specyficznej grupy responden-
tow, ale przyjete w pracy rozwiazania metodologiczne, a takze zdobyte doswiadcze-
nia moga by¢ wykorzystane w przysztosci do kontynuacji podobnych badan obej-
mujacych inne grupy uczestnikow.
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PROFESSIONAL CAREER OF THE EMPLOYEES
IN ORGANIZATION - THE RESEARCH REPORT

Summary: The author presented the problematic aspects of developing the professional ca-
reer of employees in an organization, particularly the results of employees’ opinion research
involving interpretation of the professional career and premises to undertake the action of
their professional development in current conditions.
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