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Wprowadzenie

Obecna sytuacja na rynku pracy, warunkujgca wzmozong konkurencje, wy-
maga mobilnego i efektywnego kierowania zaktadem pracy. W zawigzku z tym,
ze kluczowa rolg zaczynaja odgrywaé indywidualne zdolnosci zatrudnionych
pracownikow, rozwdj firmy powinien by¢ oparty na skutecznym systemie za-
trudniania. Przedsiebiorstwo ponadto powinno umozliwia¢ rozwoéj zawodowy
personelu i gwarantowa¢ godziwe zarobki, poniewaz sg to jedne z wazniejszych
czynnikéw wydajnej pracy. Do kierownictwa natomiast nalezy przede wszystkim
prawidtowe zarzadzanie pracownikami, w tym skuteczne oddziatywanie na roz-
woj ich karier zawodowych.

Istota i wspoétczesne znaczenie pojecia kariery zawodowej

Wraz z ptynnoscig otaczajacej nas rzeczywistosci zmienito si¢ rowniez zna-
czenie kariery zawodowej, gdyz jej tradycyjne rozumienie' w zasadzie juz zosta-
o wyparte przez aspekt humanistyczny. Oznacza to, ze obecnie kariera znajduje
si¢ w zasiggu kazdej jednostki, ktora chce pracowac, a nie tylko tej, ktora posiada
mozliwo$¢ wspinania si¢ po drabinie zbiurokratyzowanego sukcesu. W tym sen-

I Zwrot ,kariera” pierwotnie oznacza ,,galop” (fr. carriére) lub ,,woz” (fac. carrus). Termin
ten generalnie odnosi si¢ do toru dla wyscigow konnych (ang. career), natomiast sprzyjajaca tej
rywalizacji gonitwa (szybki bieg) stanowi metafor¢ awansu.
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sie postuluje sie, azeby we wspotczesnym rozumieniu kariera zawodowa byla
wiasnoscia jednostki®. Tak rozumianej karierze M.B. Arthur nadaje miano ,,ka-
riery bez granic” (boundaryless career)®. Pokrewna kategoria w stosunku do ,.ka-
riery bez granic” operuje D.T. Hall, piszacy o ,karierze proteuszowej” (protean
career), rozumianej jako zmienna*. Na marginesie dodajmy, ze termin ten wy-
wodzi si¢ od mitycznego Proteusza, ktory mial dar przepowiadania przysztosci
1 zmieniania swojej postaci.

W wyniku szerszego przegladu literaturowego, nacechowanego swoistym
chaosem terminologicznym, stwierdzi¢ mozna, ze wspodtczesng koncepcje karie-
ry zawodowej mozna interpretowac w trzech nastepujacych zakresach:

1) maksymalnym, uwzgl¢edniajgcym aspekt zmienno-
$ci, zgodnie z ktorym kariera zawodowa jest wlasnoscig wszystkich
0s0b pracujacych, ale tez bezrobotnych, dazacych do podjecia badz od-
zyskania pracy, bez wzgledu na jej charakter i posiadane kwalifikacje za-
wodowe;

2)optymalnym, uwzgledniajgcym aspekt stabilnosci,
a zatem kariera zawodowa traktowana jako wlasnos¢ jedynie oséb pracu-
jacych bez wzgledu na wykonywany zawod, gdzie podobnie jak w pierw-
szym przypadku, gldéwnym bodzcem motywacyjnym jest czynnik powin-
nosciowy;

3) minimalnym, adresowanym do oséb pracujacych, ale tylko i wylacz-
nie, gdy karierze zawodowej towarzyszy przynajmniej jeden z dwéch po-
nizszych aspektow:

— mobilnos$ci, ktory jest zwigzany przede wszystkim z procesem
rozwoju kariery zawodowej w nurcie doskonalenia zawodowego po-
przez rozbudzanie motywacji z zastosowaniem czynnika samoreali-
zacyjnego (np. kariera bankowa);

— osobowosci, gdzie perspektywie samorealizacji niekoniecznie
musi przy$wieca¢ tradycyjnie rozumiany rozwoj kariery zawodo-
wej, lecz gtdéwnie mozliwo$¢ urzeczywistnia swoich nie tyle zawo-
dowych, co bardziej zyciowych zdolnos$ci, zainteresowan, pasji (np.
kariera sportowa, artystyczna, spoteczna itp.).

2 J.H. Greenhaus, G.A. Callanan, Career Management, The Dryden Press, Fort Worth TX,
1994, s. 5.

3 S.E. Sullivan, M.B. Arthur, The evolution of boundaryless career concept: Examining
physical and psychological mobility, ,Journal of Vocational Behavior” 2006, vol. 69, s. 19-29.
Cyt. za: M. Rutkowska, ,, Nowa kariera” i jej egzemplifikacje w postaci kariery proteuszowej
i kariery bez granic, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2010, nr 1(72), s. 10.

4 D.T. Hall, Careers in Organizations, Goodyear, Santa Monica, 1976.

5 A. Gawronski, Kariera zawodowa w kontekscie edukacji na tle wspétczesnych uwarunkowan
cywilizacyjnych, ,,Problemy Profesjologii” 2014, nr 2, s. 92.
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Wspolny mianownik powyzszych uje¢ stanowi sukces zawodowy, ktory
w zalezno$ci od sytuacji moze mie¢ wiele znaczen. Tym samym dla jednego
cztowieka sukcesem bedzie jedynie samo utrzymanie pracy badz jej znalezienie,
za$ dla innego — ,,co$ wigcej”, czyli uzyskanie nagrody na przyktad w postaci
uznania, awansu czy tez premii pieni¢znej. Na tej podstawie mozna stwierdzic,
ze kariera zawodowa zwigzana jest z dziataniem jednostki, ktora poprzez prace
swiadomie dazy do osiggnigcia ,,jakiegos” sukcesu na miar¢ wlasnych aspiracji
i mozliwos$ci. W tym dazeniu ksztattujg si¢ postawy, zachowania i wartosci, ktore
wspolnie stanowig obraz rozwoju zawodowego cztowieka. Jednoczesnie trzeba
tutaj wyr6zni¢ czas niedokonany i dokonany, poniewaz to, ze wspolczesnie do
kariery moze dazy¢ (,,robi¢” ja) kazdy, wcale nie oznacza, ze kazdy ja osiagnie
(,,zrobi”). Osiagnigcie kariery oznacza bowiem wypracowanie trwatego sukcesu
zawodowego. Innymi stowy, chodzi gtdéwnie o rozwoj kariery zawodowej, ktory
jest niczym innym, jak tylko ustawicznym dochodzeniem do ugruntowanej i wy-
zej ocenianej spotecznie formy sukcesu zawodowego.

O ile wigc kariera zawodowa moze by¢ przymiotem kazdego pracownika,
o tyle do ,,prawdziwego” sukcesu zawodowego dochodza nieliczni. Zasadnicza
roéznica pomig¢dzy karierg zawodowa a sukcesem zawodowym polega na tym, ze
kariera jest procesem, natomiast sukces — pozytywnym stanem emocjonalnym,
wypracowywanym w toku tegoz procesu.

Wybrane modele polityki personalnej oraz postawy kierownicze

Trajektorie karier zawodowych w duzej mierze zaleza od filozofii personal-
nej zaktadu pracy. Aktualnie za M. Kosterg® do$¢ czesto w literaturze przedmiotu
wskazuje si¢ na dwa takie modele, jakimisg: )model sita — nawigzujacy
do kariery tradycyjnej, 2) model kapitatlu ludzkiego — nawigzu-
jacy do kariery wspodtczesne;.

Tabela 1. Modele polityki personalnej

Model sita Model kapitalu ludzkiego
Wymiar kariery — tradycyjny — wspotczesny
zawodowej (hierarchiczno-statusowy) (humanistyczny)
Filozofia zrodtowa |— zarzadzanie personelem — zarzadzanie zasobami
(Personnel Management) ludzkimi (Human Resources
Management)
Glowne zatozenia |— cztowiek dorosty nie podlega |— cztowiek rozwija si¢ przez
istotnym zmianom cale zycie

¢ M. Kostera, Zarzgdzanie personelem, PWE, Warszawa 1994, s. 25-33.
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cd. tabeli 1
Bodzce — rywalizacja i konkurencja — rozwdj (nie konkurencja)
motywacyjne — wysokie wyplaty pieniezne |— niskie koszty osobowe
dla najlepszych — stabilizacja zawodowa
— perspektywa awansu — dobra atmosfera
— partycypacja pracownikow
Wyznaczniki — wysokie kwalifikacje — malo przejrzyste kryteria
rekrutacyjno- (z reguty skonkretyzowane) kwalifikacyjne,
-fluktuacyjne — glownie przemieszczenia — liczy si¢ potencjat jednostki
pionowe ijej nastawienie
— eliminacja najstabszych — przemieszczenia poziome
jednostek (réwniez w sytuacji, gdy
— ustawiczna selekcja pracownik sobie nie radzi)
wszystkich pracownikow
Perspektywa — krotkoterminowa — dhlugoterminowa
zatrudnienia
Edukacja — ksztalcenie na drugorz¢dnym | — ksztalcenie ustawiczne
planie — wysokie koszty szkolen
— niskie koszty szkolen — glownie szkolenia
— czgste szkolenia zewnetrzne wewnetrzne
Stosunek do — przedmiotowy — podmiotowy
pracownika
Kluczowe — zdolnosci przywoddcze — oddanie
parametry — maksymalna wydajnos¢ — lojalnos¢
pracownika — osiggnigcia — che¢ samodoskonalenia

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie: M. Kostera, Zarzgdzanie personelem, PWE, Warszawa
1994, s. 25-33.

Analiza filozofii i modeli dotyczacych zarzadzania prowadzi w obszar
scislejszy, a mianowicie do bezposredniej polityki personalnej, ktorej jakos¢
i ksztalt spoczywa w rekach bezposredniego przetozonego — kierownika, dyrek-
tora, a takze przedsigbiorcy. J. Auleytner zauwaza, ze w zalezno$ci od stylu pracy
przetozonego mozemy méwic o siedmiu orientacjach w polityce personalne;j:
l)autokratycznej — z nastawieniem na skuteczno$¢ wykonywanych

dziatan,
2)biurokratycznej— z nastawieniem na $lepe wykonywanie polecen
1 przepisow,
3)technokratycznej—znastawieniem na skutecznos¢ funkcjonowania
systemu technicznego i ekonomicznego organizacji,
4)altruistycznej—zpreferowaniem kontaktow z ludzmi,
S)niezdecydowanej— z wiklaniem si¢ w proby wywazania przeciw-
stawnych interesow wewnatrz wlasnego zaktadu pracy,
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6)inicjatywnej — realizujgcej potrzeby zakladu pracy i pracownikow
przy pomocy stosowania rozmaitych bodzcow wobec pracownikow,

7) demokratycznej—shizacej zmniejszaniu si¢ dystansu pomiedzy prze-
lozonym i podwtadnym, w celu motywowania pracownika do realizacji sta-
wianych celow’.

Podobnie jak w przypadku kariery zawodowej, tak samo stylom kierowa-
nia personelem, wspoétczesnie sprzyjaja tendencje humanistyczne, ktore w istocie
majg wplyw na karier¢ zawodowsa, poniewaz sprzegaja si¢ z jej przebiegiem,
wyznaczajgc ewentualne mozliwosci i kierunki jej rozwoju. W tym sensie rola
przetozonego w aspekcie zarzgdzania karierami pracownikdow jest nieoceniona.
W rezultacie mozna powiedzie¢, ze przelozony jako swoisty kreator rzeczywi-
stosci interpersonalnej w zaktadzie pracy — wedtug B. Jamki — powinien petnié¢
okreslone funkcje jako:
l)informator — przetozony powinien prowadzi¢ formalne i nieformalne

dyskusje z pracownikami, dzieki ktérym bedzie miat mozliwos¢ zrozumieé
ich punkt widzenia,

2) konsultant— pomaga pracownikom zidentyfikowa¢ zdolnosci i zainte-
resowania zwigzane z karierg oraz okresli¢ i oceni¢ poszczegdlne warianty
kariery,

3)oceniajacy — okresla krytyczne elementy pracy, ocenia efekty pracy
1 omawia ich wyniki oraz wzmacnia efektywne dziatanie pracownika,

4)nauczyciel—uczy specyficznych, zwigzanych z praca lub technicznych
umiejetnosci, okresla zachowania sprzyjajace polepszeniu dzialania, objasnia
cele organizacji i grupy roboczej,

5) mentor— wspiera swoich pracownikdéw przez informowanie innych oso6b
z 1 poza organizacji o jego wynikach, stuzy przyktadem udanych z punktu
widzenia kariery zachowan,

6) doradca — informuje o formalnych i nieformalnych skutkach rozwoju
w organizacji, sugeruje odpowiednie szkolenia,

7) posrednik — pomaga pracownikom okresli¢ przeszkody dotyczace bie-
zacej sytuacji oraz zrodla umozliwiajace t¢ zmiane, stara si¢ wdrozy¢ pra-
cownikoéw w stosowne systemy edukacji i rozwoju zawodowego itd. ®

W wyniku zaprezentowanych tresci, zauwazy¢ mozna, jak bardzo rozwoj
karier zawodowych zalezy od polityki personalnej zaktadéw pracy. Cho¢ wyzej
wymienione koncepcje sa skonstruowane w sposob szablonowy, to jednak na ich
podstawie dostrzegamy, ze znaczna ilo§¢ zakladow pracy odbiega wspotczesnie

7 J. Auleytner, Humanistyczny model polityki personalnej w zakladzie pracy, IW Zwigzkdéw
Zawodowych, Warszawa 1981, s. 24, 141.

8 B. Jamka, Kierowanie kadrami — pozyskiwanie i rozwdj pracownikéw, Oficyna Wydawnicza
SGH, Warszawa 1997, s. 90-91.
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od zawartych w nich kryteriow i wyznacznikéw. Niemniej jednak, ,,zadna cywi-
lizacja pracy nie bedzie godna tego miana, jezeli nie bedzie powszechnie uzna-
wany i realizowany priorytet czlowieka pracujacego w stosunku do wszystkich
materialnych $rodkow i efektow pracy, jezeli (...) bedzie si¢ zalowato §srodkow
na to, aby czlowiekowi utatwi¢ jego dziatania, zapewniajac mu réwnoczesnie
wiekszg ochrong™. Bardzo wazny jest takze madry przetozony, potrafiagcy doko-
nywaé oceny pracownika w sposéb konstruktywny, a tym samym ukierunkowy-
waé rozwdj jego kariery zawodowej adekwatnie do jego ambicji oraz na miar¢
sprawnosci intelektualno-dzialaniowe;.

Wybrane wyznaczniki karier zawodowych w opinii kadry kierowni-
czej, w tym przedsiebiorcow®

W odniesieniu do wyzej ukazanej czesci teoretycznej, za posrednictwem
kwestionariusza wywiadu na terenie wojewodztwa kujawsko-pomorskiego, prze-
prowadzono badania, ktorych adresatami byly osoby zarzadzajace personelem,
w tym przedsiebiorcy wspotpracujacy z podlegltymi pracownikami bezposrednio.
Tym samym przeanalizowano 91 takich o0sob.

Wywiad miat charakter anonimowy, poniewaz w zdecydowanej wigkszosci
wlasnie na tym zalezato osobom badanym. Poza tym podchodzili oni do tego
przedsiewzigcia raczej niechetnie i praktycznie nie wskazywali na miejsce wia-
snego zatrudnienia. Niemniej jednak, wywiad objat w sumie cztery branze zawo-
dowe, w zakresie ktorych znalazty si¢: handel, ustugi', przemyst oraz admini-
stracja. W wywiadzie uczestniczyto 39 kobiet oraz 52 m¢zezyzn. Ogolna $rednia
wieku 0s6b badanych wyniosta 43 lata, przy czym najmtodsza osoba w tym gro-
nie miata 26 lat, natomiast najstarsza — 61 lat.

Warto zaznaczy¢, ze wypowiedzi os6b badanych zostaty odpowiednio ska-
tegoryzowane w wyniku najczesciej powielajacych si¢ stwierdzen o tym samym
badz zblizonym znaczeniu.

°J.Majka, Katolicka nauka spoleczna. Studium historyczno-doktrynalne, Fundacja Jana Pawtall,
Rzym 1987, s. 381.

10" Analiza oraz przytoczone dane opieraja si¢ na przygotowywanej aktualnie przez autora
artykutu rozprawie doktorskiej pt. Edukacyjne i gospodarcze wyznaczniki kariery zawodowej.

' Cho¢ w wielu przypadkach branza handlowa i branza ustugowa sg ze sobg utozsamiane, to
jednak na potrzeby niniejszej rozprawy doktorskiej poczyniono w tym zakresie pewne rozroéznienie.
Tym samym, branz¢ handlowa odniesiono do 0sob, ktore oferuja sprzedaz konkretnego produktu
(np. sprzedaz sklepowa, przedstawicielstwo handlowe, telemarketing, biura podrézy itp.),
natomiast branzg¢ ustugowa powigzano z czynno$ciami o charakterze naprawczo-renowacyjnym
(np. mechanika pojazdowa) oraz doradczo-obstugowym (np. hotelarstwo, transport — spedycja —
logistyka, bankowo$¢, doradztwo finansowe, ksiggowos¢, doradztwo prawne itp.).
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Poczucie miejsca w swiecie pracy a poczucie realizowania kariery
zawodowej w opinii os6b badanych

Zapoczatkowanie a nastepnie rozwdj dziatalnosci gospodarczej, jak rowniez
dazenie do objecia stanowiska kierowniczego, z reguly wymaga wielu poswie-
cen i wyrzeczen. Wydaje si¢, ze towarzyszacy temu zwiekszony zakres odpo-
wiedzialnosci bardziej rozbudza postawy wobec pracy, a co za tym idzie swoiste
poczucie spetnienia zawodowego. Warunkiem jest jednak pozytywne nastawie-
nie jednostki w stosunku do zajmowanego miejsca w hierarchii zawodowej. Jest
to bardzo istotny aspekt, ktory w sposob szczegolny ksztaltuje relacje pomiedzy
zwierzchnikiem a pracownikiem.

W zwiazku z powyzszym, w pierwszej kolejnosci, poproszono osoby bada-
ne o samoocen¢g w stosunku do wykonywanej pracy, w tym zajmowanego przez
siebie stanowiska kierowniczego. Tym samym postawiono nastgpujace pytanie:
,»Czy uwaza Pan/Pani siebie za osobe na wtasciwym miejscu w $wiecie pracy?”
Warto doda¢, ze w okresleniu ,,§wiat pracy” zawiera si¢ branza zawodowa, miej-
sce pracy, wykonywany zawdd i pelniona w jego ramach funkcja.

Udzielane stwierdzenia nacechowane byly zréznicowana sita przekonan,
w konsekwencji czego wyszczegdlniono cztery poziomy z tym zwigzane, a takze
dodatkowo — piaty, ktory obejmowal wypowiedzi osob niezdecydowanych.

Tabela 2. Opinia 0sob badanych o stosunku do wlasnego miejsca w $wiecie pracy

MozliwoSci Liczba badanych | % w stosunku do N, =91
1. | Miejsce wlasciwe 74 81,3
2. | Miejsce raczej wlasciwe 11 12,1
3. | Miejsce raczej niewtasciwe 2 2,2
4. | Migjsce niewlasciwe 2 2,2
5. | Trudno powiedzieé¢ 2 2,2

Zrédlo: badanie wlasne

Ilustracja tabelaryczna ukazuje obraz niemalze w petni zadowalajacy, po-
niewaz tylko zaledwie (X = 4,4% respondentow uwaza, ze nie znajduje si¢ na
wlasciwym miejscu w kontekscie piastowanej funkcji. Poza tym w zakresie wy-
powiedzi o charakterze pozytywnym, zdecydowana wigkszos$¢ kadry kierowni-
czej udzielita odpowiedzi maksymalnie pewnej (X = 81,3%).

Dodatkowo nalezy zaznaczy¢, ze wypowiedzi 0s6b badanych zawieraty roz-
maite uzasadnienia, zwracajac tym samym uwagg na szereg czynnikow. Na przy-
toczenie zastuguje miedzy innymi kilka nastepujacych, najciekawszych stwier-
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dzen, wyrazajacych zadowolenie reprezentantow kadry kierowniczej z wlasnego
miejsca w §wiecie pracy:

— ,,Praca, ktérg wykonuje spetnia moje aspiracje zawodowe, jest tworcza,
ciagle wyzwala we mnie kreatywnos$¢, uczy mnie asertywnosci tak nie-
zbednej w obecnych czasach, praca ta jest zgodna z moimi oczekiwania-
mi, jest tg, ktorg zawsze chciatam wykonywac”;

— ,,Nie wyobrazam sobie bycia czyims$ podwtadnym”;

— ,,Moje marzenia byty troche inne, ale jestem zadowolony, ze tyle osiagna-
lem”;

— ,,Uwazam, ze moja firma dziata do$¢ sprawnie jak na aktualny rynek pra-
ey’

— ,,Pelie funkcje kierownicza od kilku lat i nie ma do mojej pracy zastrze-
zen”;

— ,Uwazam, ze prowadz¢ dobrg polityke personalng i organizacyjna,
a efekty mozna zauwazyc¢”;

— ,Uwazam, ze posiadam odpowiednie cechy, ktére pozwalaja mi na
sprawne kierowanie dziatem i wspotprace z pracownikami”;

- ,,Mysle, ze jestem na wlasciwym miejscu, gdyz oprocz realizowania na-
lozonych na mnie zadan i obowigzkow staram si¢ wykonywaé wiele prac
z jak najlepszym wynikiem, nieujetych w zakresie czynnosci”;

— ,,Udaje mi si¢ sprawnie zarzadzac, kierowaé ludzmi”;

— ,,Przez te lata prowadzenia firmy czuje si¢ spetniony i mam checi, aby
dalej si¢ rozwijac”;

— ,,Jestem z siebie dumny, zarzagdzam firmg, pracownicy mnie szanuja, czu-
je si¢ dobrze w mojej firmie, nie mysl¢ o odejéciu”;

— ,,0Osiggnalem sukces i pn¢ si¢ coraz wyzej po szczeblach kariery”;

— ,,Sprawdzam si¢ na swoim stanowisku i mysle, ze moja kariera uktada si¢
pomyslnie”.

Powyzszy stan rzeczy niewatpliwie stanowi korzystng podstawe do dalszej
interpretacji uwarunkowan karier zawodowych kadry kierowniczej, a tym sa-
mym jest kluczowym punktem wyjscia do analizy ich opinii na temat zarzgdzania
pracownikami. Uzasadnienia oséb badanych wydaja si¢ bowiem dobrze oddawacé
ich nastroje oraz niemalze w catos$ci pozytywne nastawienia w kontekscie wypet-
nianej funkcji.

Warto doda¢, ze w zakresie opinii negatywnych tylko jedna osoba poczynita
uzasadnienie, twierdzac, ze nie znajduje si¢ na wlasciwym miejscu w §wiecie
pracy ,,dlatego ze jest to (funkcja kierownicza — przyp. A.G.) bardzo stresujace
i odpowiedzialne”.

O ile jedna kwestig jest opinia badanych co do wlasnego miejsca w Swiecie
pracy, o tyle drugim, nieco odmiennym aspektem — poczucie spetniania si¢ w ra-
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mach postepujacej kariery zawodowej. Czym innym jest bowiem §wiadomos¢
wlasnych kompetencji, a czym innym z kolei swiadomo$¢ jej realizowania.

W tym przypadku réowniez wyszczegdlniono pig¢ kategorii, odnoszacych
si¢ do nat¢zenia przekonan kadry kierowniczej, w tym takze jednostek niezdecy-
dowanych.

Tabela 3. Poczucie spetniania si¢ w ramach kariery zawodowej w opinii 0sob

badanych
Mozliwosci Liczba badanych % w stosunku do N, =91
1. | Tak 62 68,1
2. | Raczej tak 10 11,0
3. | Raczej nie 5 5,5
4. | Nie 9 9,9
5. | Trudno powiedzie¢ 5 5,5

Zrodto: badanie wilasne

W tym przypadku, jak wida¢, stwierdzenia respondentéw nie wykazuja ta-
kiej pewnosci jak w przypadku poprzednim. Niemniej jednak powiedzie¢ mozna,
ze zawarte w tabeli dane odzwierciedlaja pozytywny stan rzeczy, poniewaz zde-
cydowana wigkszo$¢ osob badanych posiada poczucie speliania si¢ w ramach
realizowanej kariery zawodowej (tacznie X = 79,1%). W rezultacie jednak na-
suwa si¢ wniosek, ze poczuciu wysokiej kompetentno$ci nie zawsze towarzyszy
poczucie samorealizacji zawodowej, poniewaz praktycznie co dziesigty respon-
dent stanowczo stwierdzil, ze tego typu stan u niego wystepuje.

Oto wykaz najbardziej interesujacych uzasadnien badanych, dotyczacych
wypowiedzi o charakterze pozytywnym. Warto przypomnie¢, ze chodzi o pytanie
dotyczace poczucia spetniania si¢ na $ciezce kariery zawodowe;:

,»lak, gdyz stworzytem od zera dobrze prosperujacy zaktad”;

— ,,Tak, poniewaz sprawowanie funkcji nie przeszkadza mi w rozwoju oso-
bistym, zawodowym a wlasciwie pomaga”;

— ,,Tak, poniewaz gdy przychodzitem do firmy zaczynalem od najnizszego
szczebla — od robotnika. Przez my$l mi nie przeszto, ze moja kariera za-
wodowa tak si¢ potoczy”;

— ,,Tak, cho¢ moja praca wymaga ustawicznego ksztatcenia i uzupetienia
wiedzy w réznych dziedzinach. Porazki motywuja do danego dziatania,
zdobywania umiej¢tnosci w nowych obrebach wiedzy”;
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— ,,Jestem usatysfakcjonowana i spetniona. Staram si¢ by¢ dobrym dyrekto-
rem. Liczg si¢ dla mnie sukcesy innych, do ktorych w jaki$§ sposob moge
si¢ przyczynic”;

-, Tak, gdyz wsrdd lokalnej spotecznosci odczutem szacunek™;

— ,,Na chwile obecng tak, poniewaz zrealizowatem swoje plany zawodowe,
a kolejne przede mng”;

— ,,Tak. Kieruje niewielkim zespotem, ale nasze wspdlne dziatania sg do-
ceniane 1 wspotpraca uktada si¢ pomys$lnie. Nie moge tez narzekaé na
warunki finansowe”’;

— ,,Tak. Wykonywana praca jest podstawg cigglego rozwoju. Jest inspiracja
wymagajacg statej koncentracji. Praca jest zgodna z moimi kwalifikacja-
mi, jest spelnieniem moich aspiracji zawodowych”;

— ,,Tak, odczuwam spetnienie w ramach wtasnej kariery zawodowej. Mimo
wielu problemdw, przeszkdd i utrudnien, ktore jej towarzysza, w osiaga-
niu zamierzonych celow satysfakcja z wykonanego zadania jest dominu-
Jaca”;

=, Tak, gdyz przede wszystkim robig to, co lubi¢ i na czym si¢ znam. Firma
dobrze funkcjonuje. Towar jest europejskiej, wysokiej jakosci. Lubie pra-
c¢ z ludzmi. Cechuje mnie duza kreatywno$¢ i konsekwencja dzialania.
Materialnie jestem usatysfakcjonowany”;

— ,,Kariera zawodowa jest dla mnie spetnieniem oczekiwan i daje mi satys-
fakcje, poniewaz stwarza szanse na rozwoj wlasnych zainteresowan”.

Przede wszystkim, na szczegdlng uwage zashuguje wieloaspektowos¢ uza-
sadnien 0so6b badanych w stosunku do poczucia spelniania si¢ na $ciezce kariery
zawodowej. Generalnie, w zakresie najbardziej dominujacych wyznacznikow
w tym zakresie, znalazly si¢: czynniki rozwojowe i1 zwigzana z tym realizacja
zainteresowan, rozwdj kwalifikacji, a takze uznanie i szacunek na polu odnoszo-
nych sukceséw zawodowych, do ktorych wielu respondentéw dazyto w nurcie
awansowym.

Obok tego warto wyrozni¢ stwierdzenia osob badanych, ktérzy co do jako-
Sci realizacji wlasnych karier zawodowych przekonania nie wyrazili. Oto kilka
stwierdzen, ukazujacych powody poczucia niespelniania si¢ respondentow:

,,Czuje niedosyt, bo uwazam, ze sta¢ mnie na wigcej”’;

— ,,Mam niskie zarobki”;

— ,,Posiadam mate mozliwos$ci rozwoju’;

— ,,Nie jest to szczyt marzen”;

— ,,Nie moge podejmowac waznych decyzji”;

— ,,Obecnie sg takie trudno$ci na rynku pracy, ze trudno wypowiadaé si¢
w tej kwestii”.
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Jak mozna zauwazy¢, kazda opinia zwraca uwage na roézne aspekty, ktore
dotyczg ograniczanego stanu aspiracyjno-rozwojowego, czynnika ekonomiczne-
go, autonomii dziatania, jak rowniez nieprzychylnego rynku pracy.

Style zarzadzania preferowane przez osoby badane w kontekscie
stosowanych czynnikéw motywacyjnych

O ile w poprzedniej czgsci przedstawiono uwarunkowania karierowe osob
badanych, o tyle ponizej ukazano charakterystyke ich opinii co do sposobow
i czynnikoéw dotyczacych zarzadzania w konteks$cie warunkow panujacych w za-
ktadzie pracy. W zwigzku z tym zbadano postawy kierownikow oraz przedsie-
biorcow wzgledem stwarzania mozliwosci, stuzacych rozwojowi karier zawodo-
wych podlegtych pracownikow.

Jednym z podstawowych aspektéw w procesie pracy sa bowiem relacje po-
miedzy przetozonym a pracownikiem. Z jednej strony wynikaja one z polityki
personalnej panujacej w danym zaktadzie pracy, ale tez z drugiej strony licza
si¢ indywidualne predyspozycje kierownicze, w tym indywidualne podejscie do
egzekwowania zadan w stosunku do grup pracowniczych. Wyrazem tego sa style
zarzadzania, o ktore zreszta zapytano osoby badane. Tym samym, poproszono
respondentow o samookreslanie si¢ w zakresie dwoch skrajnych stylow, jakimi
sg: styl demokratyczny oraz styl autokratyczny.

Tabela 4. Style zarzadzania preferowane przez osoby badane

Style zarzadzania Liczba badanych % w stosunku do N, =91
1. | Demokratyczny 44 48,3
2. | Autokratyczny 40 44,0
3. | Mieszany 7 7,7

Zrodto: badanie wiasne

Mozna zauwazy¢, ze dane pomigdzy sugerowanymi stylami roztozyty sig
niemal réwnomiernie, co oznacza, iz sytuacja w podejsciu kierownikow i przed-
sigbiorcow jest na tym polu zréznicowana. Dodatkowo warto odnotowac, ze
X =7,7% os6b badanych nie potrafito jednoznacznie opowiedzie¢ si¢ za konkret-
nym stylem, uzasadniajac to czynnikami sytuacyjnymi.

Ponizej zestawiono najciekawsze wypowiedzi, dotyczace niniejszego za-
gadnienia.
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I.Przedstawiciele stylu demokratycznego:

,Pracownicy to tez ludzie, ktdrzy maja wtasne zdanie i wlasne mysli,
nalezy si¢ z nimi liczy¢”;

,Decyzje podejmowane wspoélnie z innymi pracownikami sg przez nich
chetniej postrzegane”;

,Pracownicy powinni czué, ze majg na cos wptyw, bo wtedy bardziej
utozsamiajg si¢ z firmga, przez co sg bardziej wydajni”;

,Pracownicy powinni w jakim$ stopniu decydowac o miejscu pracy, wie-
dzie¢ o pozycji firmy na rynku, a takze o wypracowanym zysku i stra-
tach”.

2.Przedstawiciele stylu autokratycznego:

,Jasne zasady odpowiedzialno$ci’;

,Bardzo czesto trzeba podejmowacé szybkie i trafne decyzje, rzadziej
konsultujac je z pracownikami’;

»Wazna jest kontrola, ale subtelna. Czlowiek w matym stresie pracuje
lepiej, nie mysli o innych rzeczach tylko o pracy”;

,Uwazam, iz od podejmowania decyzji powinna by¢ jedna osoba”.

3.Przedstawiciele stylu mieszanego:

,,Przy podejmowaniu szybkich decyzji — autokratyczny, natomiast demo-
kratyczny implikuje poczucie wspotodpowiedzialnosci za realizowane
przedsigwzigcia, chociaz pelng odpowiedzialno$¢ ponosi przetozony”;
,»W odniesieniu do funkcjonowania przedsi¢biorstwa wiasciwym jest
wypracowanie decyzji wspolnie z pracownikami, ktére na skutek oddol-
nych inicjatyw bedg usprawniaty metody realizowania nalozonych zadan
1 obowigzkow na poszczegolne stanowisko pracy. Jednak w perspektywie
rozwoju firmy nieodzownym jest zastosowanie stylu autokratycznego
umozliwiajacego osiggnigcie zamierzonych celow”.

Stylom zarzadzania towarzyszg rdzne podejscia, ktdére majg wyraz w czyn-
nikach rozbudzajacych motywacj¢ zawodowa u pracownikéw. Czynniki te
W znacznym stopniu rzutuja na jako$¢ karier zawodowych, poniewaz podnosza
poziom utozsamiania si¢ pracownika z zaktadem pracy, a co za tym idzie —ugrun-
towujg jego pozycje oraz che¢ do dalszego rozwoju.

Nie trzeba si¢ domysla¢, ze najbardziej pozadanym bodzcem w tym zakre-
sie jest aspekt finansowy, co zreszta wida¢ w zamieszczonym ponizej zestawie-
niu tabelarycznym. Poza tym wyszczegolniono kilka innych, najczgsciej powie-
lajacych si¢ w analizie kategorii. Nalezy doda¢, ze wartos$ci nie bilansuja sig¢, po-
niewaz w wypowiedziach oséb badanych dos¢ czesto zwracano uwage na szereg
czynnikow, ktoére w ich podej$ciach na co dzien sg stosowane.
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Tabela 5. Czynniki motywacyjne stosowane przez osoby badane

Czynniki motywacyjne Liczba badanych | % w stosunku do N, =91

1. Premle{na}grody pieni¢zne/ 46 50,5

podwyzki placowe
2. | Szkolenia 7 7,7
3. |Perspektywa awansu 9 9,9
4. | Pochwaty 22 24,2
5. | Stwarzanie dobrej atmosfery/ 17 187

imprezy i wyjazdy integracyjne ’

Zrodto: badanie wiasne

Jak wida¢, aspekt finansowy nie tylko zawiera si¢ w gestii wymagan pra-
cownikow, ale rowniez — co pokazujg wskazniki — jest takze najpowszechniej sto-
sowany przez kierownikdéw i przedsigbiorcow (X = 50,5%). Co ciekawe, o wiele
rzadziej wskazywali oni na pochwaly (X = 24,2%), ktére wydawatoby sig, ze
z perspektywy ekonomicznej zaktadu pracy sg o wiele korzystniejszym do stoso-
wania czynnikiem motywacyjnym. Jeszcze jednym, godnym odnotowania czyn-
nikiem jest stwarzanie dobrej atmosfery w zaktadzie pracy (x = 18,7%), ktora
nie tylko sprowadza si¢ do codziennych relacji, ale rowniez budowana jest na
organizowaniu roznego rodzaju przedsiewzie¢ o wymowie integracyjnej.

Generalnie uzna¢ mozna, ze w kontekscie trudnego rynku pracy, takie a nie
inne wskazania nie dajg podstawy do pelnego zadowolenia, poniewaz stabg range
wskazan uzyskal czynnik edukacyjny (tj. szkolenia), na ktéry zwrocito uwage
zaledwie X = 7,7% kierownikow i przedsigbiorcow.

Refleksja uogodlniajaca

W toku analizy wylonito si¢ kilka jednostek, ktore nie czuja si¢ dobrze na
aktualnym stanowisku, niemniej jednak stanowia one kategorie niszowa, ktora
praktycznie nie rzutuje na stan calo$ciowy. Nieco stabsze wskazania natomiast,
aczkolwiek mimo wszystko dominujace, dotyczyly spetniania si¢ respondentow
w zakresie wlasnej kariery zawodowej. Oznacza to, ze nie wszyscy badani od-
czuwajg poczucie samorealizacji w ramach petnionej funkcji. Mimo to, wiek-
sz0$¢ z nich chce sig¢ rozwija¢ oraz posiada dazenia zawodowe.

Kolejnym aspektem byly dwa skrajne style zarzadzania, ktérych analiza ilo-
sciowa nie data jednoznacznego rezultatu, poniewaz wskazania w tym zakresie
w zasadzie roztozyly si¢ rownomiernie. Zaskakujgca okazata sig, zastosowana na
tle tego, interpretacja czynnikow motywacyjnych, wsrdd ktorych najpopularniej-
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szym okazat si¢ bodziec finansowy. Co oczywiste, wypart on wszystkie pozosta-
e, w tym szczegolnie podejscie o charakterze edukacyjnym.
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Streszczenie

W niniejszym artykule poruszono problematyke zwigzana z pojeciem karie-
ry zawodowej. W tym sensie sporzadzono czes¢ teoretyczna, a nastgpnie — em-
piryczna, ktore poruszaja zagadnienia zwigzane z funkcjonowaniem wspolcze-
snego pracownika w kontekscie warunkow stwarzanych przez zaklady pracy na
rzecz jego rozwoju. Kluczowym aspektem z tym zwigzanym, ktory takze zostat
poruszony, jest poziom spetniania si¢ zawodowego jednostki oraz jej poczucie
realizowania kariery.

Prospects and determinants of professional careers from the point
of view of directors and entrepreneurs

Summary

In the following paper, one touched the subject of the notion of professional
career. Up to a point, one produced a strictly theoretic section, and then an empir-
ic one, both of which raise the matter concerning the functioning of a contempo-
rary worker in terms of certain conditions created by employing establishments
in favour of their development. The key concept of the above, which has been
aforementioned, is the level of one’s job satisfaction and one’s feeling of realiza-
tion of one’s career.
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