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DETERMINANTY | TYPY KARIER ZAWODOWYCH
A OSIAGNIECIE SUKCESU

1. Wstep

Uwaza sig, ze sukces jest jednym z praw przyrody, naturalnym instynktem, z
ktérym ludzie przychodza na $wiat, i to wlasnie on popycha ich do tego, by zdo-
bywali wszystko to, czego pragna. Aby osiagna¢ prawdziwy sukces zawodowy,
zdoby¢ w zyciu to, co jest przedmiotem naszych marzen i dazeri, musimy przede
wszystkim wiedzie¢: co chcemy w zyciu robi¢, czyli jaki jest nasz cel zawodowy i
Zyciowy; jakie sa mozliwe drogi osiagniecia tego celu i ktéra droge wybraé, a
zwlaszcza jak tego dokonac — jakie metody i techniki zastosowac. Droga do sukce-
su jest z reguly dluga i prowadzi najczeéciej od marzenia przez pragnienie, plano-
wanie, konstruktywne dzialanie az do osiagniecia sukcesu. Sukces jest pojeciem
bardzo ziozonym - czesto utozsamia sie go z pomyslnym wynikiem jakiego$
przedsiewziecia, osiagnieciem, powodzeniem, triumfem, spokojem sumienia,
udanym zyciem emocjonalnym, energia zyciowa czy zdrowiem. Miara sukcesu sa
tez pieniadze, wladza, powazanie, pewnos¢ siebie i bardzo wiele innych parame-
tréw. Istnieja wiec rézne odmiany sukcesu (osobisty, finansowy), ale poczucie
sukcesu jest zawsze sprawa indywidualna, kazdy musi sam wiedzie¢, na czym
zalezy mu najbardziej i co chce w swoim zyciu osiagnaé.

Sukces zawodowy jest funkcja wielu zmiennych i nie mozna podaé jednej
uniwersalnej recepty, mozna jedynie wyrézni¢ zestawy czynnikéw, ktére zdaniem
wielu specjalistéw maja zasadniczy wpltyw na jego osiagniecie. I tak na podstawie
wynikéw badan mozna wymieni¢ podstawowe czynniki warunkujace sukces
zawodowy polskich menedzeréw: skutecznos¢ dziatania (94%), poziom umiejetno-
$ci (90%), wiedza (86%), posiadane zdolnosci oraz jasne uswiadomienie celéw z
konkretnymi terminami ich realizacji (po 82%) ciezka praca i posiadane wyksztat-
cenie (po 78%), motywacje osiagniec¢ (76%), utozsamianie sie z firma (71%), prag-
matyzm (70%) czy styl zarzadzania (65%) [Listwan 2001, s. 161-164]. Natomiast do
najwazniejszych czynnikéw determinujacych osiaganie sukceséw przez menedze-
ré6w MSP mozna zaliczyé: aspiracje kierownicze, skuteczno$¢, szczescie (jako
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czynnik losowy), umiejetnos¢ podejmowania decyzji i doprowadzania spraw do
korica, umiejetnos¢ odrézniania rzeczy waznych i pilnych (formutowanie prioryte-
téw), otwarcie na klienta, pomoc rodziny, przyjaciol, sie¢ kontaktéw, zaangazowa-
nie, wiarygodnosé, a takze umiejetnos¢ zarzadzania czasem [Kowal 2004, s. 31-35].

Celem referatu jest podkreslenie znaczenia problemu czynnikéw determinuja-
cych rozwéj zawodowy jednostki oraz typéw kariery w osiaganiu sukcesu. Autor-
ka przeprowadzila réwniez badania ankietowe w firmach na terenie Dolnego
Slaska dotyczace prezentowanego zagadnienia.

2. Determinanty i typy kariery zawodowej

W dyscyplinach naukowych zajmujacych sie problematyka zasobéw ludzkich
kariera pojmowana jest jako pewna sekwencja stanowisk pracy i zawoddw, jakie
pracownik zajmuje i wykonuje w calym okresie swojej aktywnosci zawodowej
[Smolbik-Jeczmienrt 1999, s. 134]. Stowo kariera kojarzy sie zazwyczaj z osiagnie-
ciem sukcesu, uznania, popularmosci, btyskawicznym awansem lub peinieniem
prestizowych funkcji zawodowych. Istotne jest réwniez rozréznienie pojecia karie-
ry zawodowej i zyciowej, gdyz przenikaja sie one wzajemnie i trudno jest osiagna¢
sukces w jednym obszarze kosztem drugiego. Ramy czasowe kariery zyciowej
obejmuja cale zycie danej jednostki i oprécz zajmowanych kolejno stanowisk pracy
zawieraja takze procesy rozwoju postaw, umiejetnosci, zdolnosci i zainteresowari.

Do podstawowych czynnikéw determinujacych rozwdj kariery zawodowe;j
jednostki — pojmowanej jako optymalne wykorzystanie wlasnych zasobéw w
trakcie pracy i zycia osobistego — naleza przede wszystkim:

1) okreslone warunki wyjSciowe kariery, gléwnie o charakterze psychospotecz-
nym,
2) optymalne decyzje zyciowe i zawodowe, oparte na wilasciwych kryteriach

[Adamiec, Kozusznik 2000, s. 262].

Wsréd warunkéw wyjsciowych, sprzyjajacych ksztattowaniu karier zawodo-
wych nalezy wymienié nastepujace:

Spoteczno-ekonomiczne pochodzenie rodzicé6w — jest to nadal gléwny czynnik
socjologiczny determinujacy wybér wyksztalcenia, zawodu, stylu i poziomu zycia.
Jest sprawa oczywista, ze zupeknie inny start edukacyjny i zawodowy maja osoby
wywodzace si¢ z rodzin dobrze sytuowanych materialnie, zyjacych w wiekszych
aglomeracjach, posiadajacych wyksztalconych rodzicéw niz osoby z rodzin ubo-
gich, wielodzietnych, patologicznych czy tez pochodzace z matych miejscowosci
lub wiosek.

Ple¢ — w duzym stopniu wyznacza drogi kariery zyciowej i zawodowej. Czesto
spotykamy sie z nieréwnym traktowaniem kobiet zaréwno przy obsadzaniu
wyzszych stanowisk w organizacji, jak i przy wynagradzaniu za prace. Z badan
rynku pracy wynika jednoznacznie, ze wystepuje dyskryminacja zawodowa ko-
biet, wzrasta bowiem nieche¢ pracodawcéw do zatrudniania ich nawet w handlu i
w biurach. Bardzo czesto propozycje szybkiej i blyskotliwej kariery kierowane sa
tylko do mezczyzn w wieku do 35 lat, pracodawca bowiem uwaza, ze to wlasnie
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oni beda bardzo zaangazowani, dyspozycyjni i lojalni w stosunku do firmy. Nato-
miast kobiety napotykaja wiele przeszkéd na drodze do zatrudnienia i awansu na
wyzsze szczeble w hierarchii organizacyjnej. Dyskryminacja podczas procesu
rekrutacji wskazuje na to, Ze kobietom bardzo czesto zadawane sg inne pytania niz
mezczyznom — pytania te odnosza sie zazwyczaj do ich stanu cywilnego, posiada-
nia dzieci i zobowiazar rodzinnych oraz wptywaja w zasadniczy sposéb na decy-
zje o zatrudnieniu. Nawet jesli uda sie im pokona¢ trudny etap selekcji i otrzymaja
prace, nadal narazone sa na przejawy dyskryminacji (szkolenia, awansowanie,
zajmowanie stanowisk kierowniczych czy tez nizszy poziom wynagrodzen). Ta zta
sytuacja staje sie bodZcem do wyzwolenia aktywnosci wsréd nich i ciaglej walki o
swoje prawa. Odbija sie to niekorzystnie na sytuacji rodzinnej kobiet, ktére bardzo
czesto, checac zrealizowad swoje aspiracje zawodowe, przesuwaja decyzje o zaloze-
niu rodziny i posiadaniu potomstwa nha okres pézniejszy, natomiast w poczatko-
wym stadium kariery wykazuja sie duzym zaangazowaniem i petna dyspozycyj-
noscia w pracy.
Zadania emocjonalne okresu dorastania — sa to wazne do$wiadczenia zyciowe
(tj. wlasciwe relacje z rodzicami, réwiesnikami, problemy edukacyjne czy unikanie
uzaleznien), ktére ksztaltuja poczucie wilasnej wartosci, efektywnosci i stabilnosci
wewnetrznej, wiare we wlasne sily, odwage i gotowos¢ do zmian. Okres dorasta-
nia, nazywany réwniez okresem adolescencji, trwa od 11-12 do 18-20 roku Zycia.
Na ten czas przypadaja istotne etapy podejmowania decyzji dotyczacych dalszych
kierunkéw ksztalcenia miodego cztowieka, a w konsekwencji wyboréw zwiaza-
nych z planowaniem kariery zawodowej. Specyficzne dla tego okresu sa gwaltow-
ne tempo rozwoju psychicznego i spolecznego oraz intensywne zmiany fizyczne,
biologiczne. Wéréd wielu dziedzin, w ktérych zmiany te zachodza, istotne sa:
¢ ogolne dojrzewanie emocjonalne: od uczu¢ destrukcyjnych i braku réwnowagi
do uczué konstruktywnych i uksztaltowanej emocjonalnosci; od subiektywnej
interpretacji sytuacji do obiektywnej; od dziecinnych lekéw i uciekania od kon-
fliktéw do ich obiektywizowania;
¢ emancypacja spod kontroli domu: od $cistego nadzoru rodzicéw do samokon-
troli, od szukania oparcia w rodzicach do przejSciowego ostabienia wiezi emo-
cjonalnej z nimi, od uznania rodzicéw jako wzoru postepowania do zmiany
kontaktéw z nimi na partnerskie;
¢ dojrzewanie intelektualne: to czas ksztattowania sie wlasnej filozofii zyciowej,
dalekosieznych, konstruktywnych celéw zyciowych i wybieranie sposobéw ich
osiagniecia, ustanawiania wtasnej hierarchii wartosci, $wiatopogladu;
¢ wybdr zawodu: od zainteresowari wieloma atrakcyjnymi zawodami do koncen-
tracji na kilku zawodach, od przeceniania lub niedoceniania swoich zdolnosci
do obiektywnej ich oceny;
¢ uzywanie wolnego czasu: od rozproszenia swojej aktywnosci do koncentracji
na grach zespolowych, wspéldziataniu intelektualnym, selekcji swoich zainte-
resowarn;
» identyfikacja samego siebie: od braku lub stabego spostrzegania samego siebie
do spostrzegania dosy¢ poprawnego takze przez innych, od identyfikacji z ce-
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lami niemozliwymi do identyfikacji z celami osiagalnymi (zob.

www .edukator.org.pl).

Woczesny okres adolescencji jest to czas, na ktéry przypadaja pierwsze decyzje
dotyczace dalszej kariery edukacyjnej, to okres stabo sprecyzowanych zaintereso-
wan miodych ludzi, duzej chwiejnoéci i zmiennosci. Zwiazany jest on z kryzysem
miedzy tozsamoscia, a niepewnoscia rél, to stawianie sobie pytan: kim jestem teraz
i kim chcialbym by¢, to podejmowanie decyzji wyboru zawodu, a takze impul-
sywne dzialanie, reagowanie agresja, by unikna¢ rozwiazywania probleméw
typowych dla dorostych, czy tez wzrost znaczenia grupy réwiesniczej — i to za-
réwno w ujeciu pozytywnym, jak i negatywnym [Piorunek 2004, s. 14-20].

Zewngtrzne okazje do realizowania wlasnych predyspozycji i mozliwosci - to
wszelkie warunki Srodowiska i sytuacji zewnetrznej sprzyjajace wykorzystaniu
réznorodnych mozliwosci w trakcie kariery zawodowej. Mozna to potocznie okresli¢
jako ,urodzi¢ sie czy tez znalezé sie w odpowiednim miejscu i czasie”. Pojawia sie tu
problem ludzi, ktérzy tylko w sprzyjajacym otoczeniu zewnetrznym widza mozli-
wosci realizacji kariery zawodowej, nie wierzac we wiasna aktywnoséé i mozliwosé
skutecznego dziatania — posiadaja tzw. umiejscowienie kontroli na zewnatrz. Obwi-
niaja zawsze innych za swoje niepowodzenia zyciowe i wykazuja postawy bierne i
wyczekujace na ,los szczescia”. Oczywiste jest, Ze nalezy umieé¢ wykorzystywac
wszelkie sprzyjajace okolicznosci, ale nalezy pamietad, ze ,nasz los jest w naszych
rekach” i to przede wszystkim od nas zalezy, jak bedzie przebiegac nasza aktywnos$é
zawodowa. Wymaga to jednak aktywnego podejscia do zycia, duzego zaangazowa-
nia, wiary we wiasne mozliwosci i poprawnej samooceny, a takze samodyscypliny i
konsekwencji w dziafaniu — umiejscowienia kontroli do wewnatrz.

Optymalne decyzje zyciowe i zawodowe - to drugi czynnik determinujacy
rozwdj kariery zawodowej. Wiaze sie on z ciaglym podejmowaniem decyzji, pono-
szeniem ryzyka i odpowiedzialnosci przez samego zainteresowanego [Adamiec,
Kozusznik 2000, s. 263]. Decyzje zawodowe nigdy nie sa decyzjami fatwym, zawsze
wiaza sie z niepewnoscia i lekiem przed zmiana. Czesto tez wydaje nam sie, ze
decyzje, ktérych nie podjelismy, bylyby znacznie lepsze i korzystniejsze od tych,
ktére aktualnie realizujemy w naszej karierze zawodowej. Trzeba umieé czerpa¢
wiedze i doswiadczenie z wlasnych bledéw, im glebsza bowiem porazka lub niepo-
wodzenie w przesziodci, tym wieksza pewnos¢ osiagniecia sukcesu w przysztosci,
ale pod jednym warunkiem - jezeli zdecydujemy sie wej$¢ na drabine sukcesu i
pomimo ,osunie¢” spowodowanych zarwaniem sie niektérych szczebli drabiny,
konsekwentnie bedziemy sie piac ku gorze [Kuczera-Ludwiczyriska 2004].

Pomimo wielu badan i analiz czynnikéw determinujacych warunki rozwoju
zawodowego pracownikéw, nie mozna jednoznacznie stwierdzié, ktére czynniki
decyduja o wyborze konkretnej $ciezki ich kariery zawodowej. Przede wszystkim
wynika to z tego, Ze planowanie karier przez pracownikéw jest scisle powiazane z
cyklem ich zycia rodzinnego i osobistego, wyznawanymi wartosciami, wyksztal-
ceniem, wplywem otoczenia itp.


http://www.edukator.org.pl
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3. Podstawowe teorie wyboru kariery zawodowej

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ teorie prébujace wyjasnié¢ proces
podejmowania decyzji dotyczacej wyboru okreslonej drogi rozwoju zawodowego.
Do najbardziej znanych zalicza sie:

Teorie nurtu rozwojowego — przyjmujace zalozenie, iz wybér drogi zawodowe;
ma postac procesu trwajacego przez cate zycie jednostki i zalezy od etapu kariery, w
ktérym jednostka sie znajduje. Przedstawicielem tej teorii jest D. Super, ktéry wyrdz-
nia piec¢ etapéw kariery zawodowej: przygotowawczy; wzrostu — w ktérym czlowiek
bada $wiat pracy i ustala preferencje zawodowe; srodkowy — utwierdzenia swojej
pozycji; péZny — zachowania status quo i schytkowy — w ktérym czlowiek uwalnia sie
od pracy i szuka innych Zrédet satysfakcji [Smolbik-Jeczmieri 2004, s. 182].

Teorie osobowosci i potrzeb — ktérych przedstawicielem jest m.in. J.L. Holland,
autor modelu preferencji zawodowych. Podkresla sie w nich wage kontaktéw mie-
dzyludzkich w przebiegu kariery zawodowej, a wybér zawodu jest wyrazem dojrza-
fosci osobowosci. Autor uwaza, ze kazdy z okreslonych szesciu typéw osobowosci
(spoteczny, realistyczny, badawczy, konwencjonalny, przedsiebiorczy i artystyczny),
ksztattuje sie pod wplywem spolecznym, gléwnie rodziny, i szuka dla siebie odpo-
wiedniego srodowiska wsréd ludzi. Natomiast satysfakcja z wykonywanej pracy i
mozliwosci osiagniecia sukcesu zawodowego zaleza od stopnia zbieznosci typu
osobowosci, preferendji i srodowiska pracy [Szatkowski 2002, s. 74].

Koncepcja tzw. kotwic kariery — zaproponowana przez E.M. Scheina, zaklada-
jaca scisly zwiazek pomiedzy postulowanymi przez pracownikéw motywacjami i
potrzebami, wyznawana hierarchia wartosci oraz postrzeganymi zdolnosciami i
umiejetno$ciami a wybranym rodzajem kariery zawodowej [Jamka 2002, s. 236]. W
rezultacie swoich badan Schein wyodrebnit pie¢ ,kotwic kariery”, a mianowicie:
kompetencje techniczne/funkcjonalne (skupienie sie na tresci pracy - kariera
specjalisty); kompetencje kierownicze (dazenie do naczelnych szczebli zarzadzania
— kariera menedzerska); bezpieczeristwo i stabilizacja (pewnos¢ pracy i dobra
ptaca); kreatywnosé i przedsiebiorczos¢ oraz autonomia i niezaleznos¢. Ponadto
zauwazyl on, iz zakotwiczenia kariery maja istotny wptyw na kierunek lub typ
kariery obranej przez dana jednostke w trakcie ksztattowania swojego rozwoju
zawodowego. Opierajac sie na propozycji Scheina, mozna wyrézni¢ sze$¢ podsta-
wowych typéw karier zawodowych:
¢ Kariera ukierunkowana na kwalifikacje — typ $ciezki zawodowej dla ludzi

ceniacych sobie samodzielne, wymagajace specjalistycznych kwalifikacji sta-

nowiska, dla ktérych praca jest wyzwaniem zyciowym; unikaja stanowisk kie-
rowniczych, oczekuja wysokiej ptacy za swoje umiejetnosci.

o Kariera ukierunkowana na zarzadzanie — dla ludzi o wysokich umiejetnosciach
organizacyjnych, posiadajacych zdolnosci przewodzenia grupie i umiejetnosci ana-
lizowania sytuacji. Praca sama w sobie jest dla nich wyzwaniem, ale liczy sie réw-
niez pozycja w firmie, prestiz, tytuty, stanowiska oraz mozliwosci ciaglego awansu.

¢ Kariera ukierunkowana na niezaleznos¢ — osobom reprezentujacym ten typ
kariery przeszkadza zaszeregowanie w strukturze firmy, cenia sobie indywidu-
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alny sukces, niezalezno$é, swobode pracy. Czesto wybieraja zatrudnienie w

formie kontraktu.

¢ Kariera ukierunkowana na twérczo$¢ — dla ludzi ceniacych wolnos$¢ i publiczne
uznanie, majacych duza wiare we wiasne sity. Motorem napedowym jest swo-
boda kreowania nowych koncepcji i myslenie strategiczne.

e Karjera ukierunkowana na bezpieczenistwo — dla ludzi, ktérzy cenia sobie
przewidywalnos¢ wynikéw pracy, dobre warunki ptacy, minimalizacje ryzyka.
Osoby takie nie szukaja nowych rozwiazan i sposobéw rozwoju, zaréwno oso-
bistego, jak i firmy.

¢ Kariera ukierunkowana na wyzwania — dla ludzi traktujacych prace jak walke,
w ktérej moga udowodnié swoja wartosé. Z tego wzgledu nie ciesza sie sympa-
tia wspétpracownikéw, ale z punktu widzenia realizacji okredlonej strategii
firmy czesto sa przydatni [Jamka 2002, s. 236-238].

Jak wynika z przedstawionych wyzej teorii, sposéb ksztaltowania kariery
zawodowej pracownika uzalezniony jest wedtug jednego nurtu — od etapu kariery,
w ktérym aktualnie znajduje sie pracownik, natomiast wedtug nurtu drugiego —
od typu osobowosci i odczuwanych potrzeb oraz hierarchii wartosci i oczekiwan.

4. Prezentacja wynikow badan

Autorka przeprowadzita w szesciu przedsiebiorstwach z Dolnego Slaska bada-
nia ankietowe dotyczace prezentowanego zagadnienia. Jak wynika z przeprowa-
dzonych badari, dominujaca grupa respondentéw — ok. 65% — uwazata, ze mozli-
wos¢ osiagania sukceséw to przede wszystkim zastuga szeroko rozumianego
otoczenia — przelozonego, ,dobrych ukladéw,” szczescia czy sieci kontaktéw.
Wskazuje to na bardzo silnie rozwiniete poczucie umiejscowienia kontroli ze-
wnetrznej — obwinia ona za wszystko wszystkich, tylko nie siebie. Wiare we wlas-
ne mozliwosci i duza aktywnosé¢ przejawiato jedynie ok. 35% badanych. Tendencja
ta jest bardzo charakterystyczna dla tradycyjnego podejscia do rozwoju zawodo-
wego pracownikéw, w ktérym to rola i aktywnoé¢ wlasna pracownika ograniczana
jest do niezbednego minimum. Cele zawodowe wyznaczato sobie tylko 30% ankie-
towanych, planowanie kariery powierzylto firmie 35%, natomiast az dla 30% nie
mialo to zadnego znaczenia. Na uwage zastuguje fakt, ze tylko 5% badanych bylo
przekonanych o calkowitym braku swojego wplywu na dalszy rozwdj kariery
zawodowej. Ponad 70% respondentéw bylo zdania, ze pte¢ ma duzy wpltyw na
przebieg kariery zawodowej i podzielato stanowisko dyskryminacji kobiet w tym
wzgledzie, natomiast 68% badanych stwierdzilo duza wage spoteczno-
-ekonomicznego pochodzenia rodzicéw jako czynnika wplywajacego na mozli-
wosc realizacji kariery zawodowej [Smolbik-Jeczmieri 2006, s. 58-64].

Reasumujac, nalezy stwierdzié, ze wybdr typu kariery zgodny z predyspozy-
cjami, oczekiwaniami, aspiracjami i cechami osobowosci pracownika przyczynia
si¢ w bardzo duzym stopniu do realizacji kariery zawodowej zgodnie z wyznawa-
na hierarchia wartosci- oraz do osiagniecia sukcesu nie tylko na gruncie zawodo-
wym, ale réwniez i zyciowym.
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DETERMINANTS AND TYPES OF CAREERS VERSUS
ACHIEVING SUCCESS

Summary

This study presents the issues of factors determining career development of employees and types of
career in achieving success by an individual as well as by an organization. A special attention was paid
to the following issues: specific initial conditions of career, mainly psychosocial ones, optimal life and
career decisions based on the right criteria, D. Super's career development theoretical concepts,
Holland's personality and need theoretical concepts, and EM. Schein's career anchor concepts. The
study also includes some research findings regarding issues presented in the article.
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