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Wprowadzenie

W procesie pracy spotykamy si¢ na kazdym kroku z problemami wynika-
jacymi z relacji: pracownik — zaktad pracy. Wigza si¢ one z pytaniem, jak kiero-
wac ludzmi, aby ich praca i jej efekty zaspokajaty cele organizacji, a jednocze-
$nie mogly by¢ realizowane dazenia jednostek i grup pracowniczych. Pytanie
to staje si¢ we wspotczesnych warunkach rozwoju spoteczno-gospodarczego
szczegolnie istotne. Wraz z postgpem naukowo-technicznym wzrasta rola spo-
teczno-zawodowa cztowieka, ale komplikuje si¢ rOwniez jego sytuacja zyciowa'.
Dlatego tez tak istotna rolg odgrywaja warunki i motywacyjne czynniki panujace
w zaktadach pracy, ktore w sposob bezposredni rzutuja na rozwdj karier zawo-
dowych.

Zarzadzanie karierg zawodowa z perspektywy indywiduali-
stycznej oraz strukturalnej

Wektorowym procesem zalezno$ci: pracownik — zaktad pracy jest zarzadza-
nie kariera zawodowa, ktore wedlug Aleksego Pocztowskiego oznacza ,,proces
planowania, implementowania i monitorowania celdw oraz strategii odnosza-
cych si¢ do kariery poszczegdlnych oséb™. Proces zarzadzania karierg zawodo-
wa moze odbywac sig:

']. Auleytner, Humanistyczny model polityki personalnej w zakladzie pracy, Warszawa 1981, s. 6.
2 A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, Warszawa 2007,
s. 310.
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1) przez pracownika, ktory stara si¢ wypehlic¢ obrany przez siebie rodzaj
strategii, (a takze)

2) przez zaklad pracy na rzecz pracownika, co zawiera si¢ w nurcie polityki
personalnej zaktadu pracy i zwiazanym z nia pojg¢ciem zarzadzania zaso-
bami ludzkimi.

W pierwszym przypadku zarzadzanie karierg jest procesem indywiduali-
stycznym, za§ w drugim — strukturalnym. Aspekt indywidualistyczny odnosi si¢
wylacznie do struktury osobowosciowo-aspiracyjnej jednostki, ktora jest Swia-
doma swoich mocnych stron, ale takze ograniczen zar6wno natury wewnetrzne;j,
jak i zewngtrznej. Tym samym, nie kazdy pracownik posiada umiejetnos¢ trzez-
wej oceny wlasnej sytuacji oraz realnych mozliwosci rozwojowo-karierowych.
W kazdym razie — w opinii Czestawa Noworola — ,,umiej¢tnos¢ zarzadzania wia-
sng karierg daje szans¢ rozpoznania eksploracji problematyki wtasnej kariery na
kazdym etapie jej rozwoju, a zatem konstruowania indywidualnego modelu roz-
woju kariery dla 0os6b z doswiadczeniem zawodowym’™. A. Pocztowski uwaza,
ze pracownik, ktory chce zarzadzac¢ wilasng kariera zawodowa, powinien:

1) generowac istotne informacje o samym sobie oraz o obiektywnej prze-
strzeni kariery,

2) ksztattowaé wizerunek samego siebie, obejmujacy takie elementy, jak
warto$ci, zainteresowania, aspiracje, styl zycia,

3) ksztaltowac wizerunek pracy, ktorg chce wykonywaé, m.in. zawody, sta-
nowiska pracy, warunki pracy, firmy,

4) kreowac realistyczne cele kariery na podstawie rzetelnych informacji,

5) rozwijac¢ 1 wprowadzaé strategie ukierunkowane na osiagnigcie przyje-
tych celow,

6) zapewni¢ sobie informacj¢ zwrotng na temat odpowiednios$ci przyjetych
celow oraz skutecznosci stosowanych strategii dziatania®.

Mozna powiedzie¢, ze w indywidualistycznym zarzadzaniu karierg zawo-
dowa glownym priorytetem jest dbato$¢ pracownika o wlasny rozwoj osobowo-
$ci oraz kompetencji. Z drugiej jednak strony — jak pisze Stanistaw Smolenski
— ,,Z karierg mamy do czynienia wtedy, gdy rozwoj kompetencji i doswiad-
czen ambitnej i uzdolnionej jednostki jest w miare szybki 1 gdy ksztattuje si¢
w przedsiebiorstwie warunki zewnetrzne sprzyjajace rozwojowi i awansom’™.
Stad tez, poza wymiarem indywidualistycznym, rownie wazng role w zarzadza-
niu karierg zawodowa odgrywaja czynniki strukturalne, opierajace si¢ na ksztat-
cie i zakresie funkcjonowania zaktadu pracy. Tak przynajmniej uwaza Wiestaw

* C. Noworol, Rozwijanie umiejetnosci zarzgdzania wlasng karierg, [w:] B. Roznowski, M. Laguna
(red.), Czlowiek w pracy i organizacji. Perspektywa psychologiczna, Lublin 2011, s. 225.

* A. Pocztowski, Zarzgdzanie..., s. 311-312.

5 S. Smolenski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie, Bydgoszcz 1997, s. 116.
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Golnau, w ujeciu ktorego na skuteczng realizacj¢ przebiegu kariery zawodowej
nie nalezy patrze¢ tylko z perspektywy przedsigbiorstwa, ale trzeba uwzglednic
réwniez czynnik ludzki — potrzeby pracownikow, ich ograniczenia oraz sposoby
postgpowania. Takie podej$cie moze prowadzi¢ do sprawnego przebiegu karier
zawodowych w zakladach pracy, a takze zwigkszy¢ zadowolenie pracownikow
realizujacych ten proces. Zdaniem autora wobec tego nalezy:
1) ustali¢ korzysci, jakie motywuja pracownikoéw do realizacji kariery za-
wodowej,
2) uwzglednic¢ fazy (stadia) rozwoju zawodowego i osobistego czlowieka,
3) zapozna¢ pracownikow z zasadami postgpowania przy realizacji wlasnej
kariery zawodowej°.
Dobrym uzupetnieniem powyzszych celéw jest koncepcja Beaty Jamki, zdaniem
ktorej zaktad pracy powinien ponadto zadbac:
1) o aktualizacj¢ potencjalnych $ciezek kariery (rownolegle z tworzeniem
nowych stanowisk i likwidowaniem zbednych),
2) o rozpowszechnienie tych informacji i upewnienie si¢ o dotarciu ich do
wszystkich zainteresowanych,
3) o stworzenie warunkow utatwiajacych pracownikom rozwoj zawodowy’.

W zwigzku z powyzszym — jak pisze Jerzy Szczupaczynski — zarzadzanie
kariera zawodowa winno opierac¢ si¢ na kilku waznych ptaszczyznach dziata-
nia, a mianowicie na:

1) odpowiednim zdefiniowaniu $ciezek karier organizacyjnych, ktore
W znaczny sposob wspomogg proces projektowania indywidualnej ka-
riery kazdego pracownika,

2) planowaniu kariery przy uwzglednieniu zar6wno potrzeb, oczekiwan
i warunkow organizacji, jak i jednostki,

3) udzielaniu pomocy podczas rozwoju zawodowego przez roznego ro-
dzaju szkolenia, kursy doszkalajace oraz inne formy edukacji,

4) doradztwie zawodowym, prowadzgcym do rozwigzywania indywidu-
alnych probleméw kariery kazdego pracownika®.

Alicja Mi$ sadzi, ze ,,organizacyjne ksztaltowanie indywidualnych ka-
rier wychodzi naprzeciw, z jednej strony naturalnemu dgzeniu jednostki do
uczenia si¢ 1 rozwoju oraz nadawania sensu wlasnemu zyciu, z drugiej za$
— zaspokaja potrzeby organizacyjne w zakresie realizacji celow firmy m.in.
przez ksztalttowanie motywacji pracownikow, ich lojalno$ci oraz elastyczno-

¢W. Golnau (red.), M. Kalinowski, J. Litwin, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2010,
s. 388.

7 B. Jamka, Kierowanie kadrami - pozyskiwanie i rozwdj pracownikéw, Warszawa 1997, s. 90.

87. Szczupaczynski, Anatomia zarzgdzania organizacjg. Migdzynarodowa Szkota Menadzerow,
Warszawa 1998, s. 148.
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sci kwalifikacji, koniecznej w procesach dostosowania oferty organizacyjnej
do potrzeb rynku’. W zarzadzaniu kariera zawodowsg kluczowe jest zatem jak
najbardziej optymalne zbilansowanie czynnikow subiektywnych (potrzeb i ocze-
kiwan pracownika) z czynnikami obiektywnymi (szeroko rozumiang polityka za-
ktadu pracy). W zwigzku z powyzszym nasuwa si¢ pytanie: jakich pracownikow
powinien zatrudnia¢ zaktad pracy, aby skutecznie realizowac wtasne cele oraz
jakie warunki powinien stwarzac, aby pracownicy swojg pracg wykonywali efek-
tywnie oraz jednoczesnie z satysfakcjg i zaangazowaniem? Ogdlna odpowiedz
wyraza si¢ w stwierdzeniu Marka Suchara, wedtug ktoérego wydolnie prosperuja-
cy zaktad pracy powinien:

1) zatrudnia¢ obiecujacych pracownikow i poprzez odpowiednie szkolenia
przygotowac¢ ich do osiggania wysokiej sprawnosci zawodowe;j,

2) w zalezno$ci od rodzaju potencjatu zawodowego zapewni¢ pracownikom
odpowiednie ukierunkowanie, tak aby mozna byto w pelni wykorzystaé
ich potencjal,

3) zapewni¢ ptynno$¢ sukcesji na kierowniczych i specjalistycznych stano-
wiskach'?.

W zwigzku z tym, ze kluczowg rol¢ odgrywaja indywidualne zdolnos$ci za-
trudnionych pracownikow, rozwoj firmy powinien by¢ oparty by¢ na skutecznym
systemie zatrudniania. Ponadto przedsigbiorstwo powinno umozliwiaé¢ rozwoj
zawodowy personelu i gwarantowa¢ godziwe zarobki, poniewaz sg to jedne z
wazniejszych czynnikow wydajnej pracy. Natomiast do kierownictwa nalezy
przede wszystkim prawidlowe zarzadzanie zespolem pracowniczym, w tym sku-
teczne oddziatywanie. Wiele jednak zalezy od filozofii personalnej zaktadu pracy,
ktora wedtug Tadeusza Listwana oznacza ,,zbior zatozen dotyczacych cztowieka,
jego postaw, okresla ona ogoélny sposob podejscia do problemow ludzkich, czy
tez inaczej mowigc sposob w jaki ludzie majg by¢ traktowani w organizacji”!!.
Aktualnie w literaturze przedmiotu wyroznia si¢ dwie zasadnicze filozofie, ktore
w sposdb odmienny kreuja rozwoj karier zawodowych pracownikow:

1) Personnel Management (PM) — menedzerskie zarzadzanie personelem
(zP),

2) Human Resources Management (HRM) — zarzadzanie zasobami ludzki-
mi (ZZL).

* A. Mi$, Efektywne kariery - istota i czynniki, [w:] P. Bohdziewicz (red.), Efektywnos¢
gospodarowania kapitatem ludzkim, £6dz 2011, s. 269.

' M. Suchar, Kariera i rozwdj zawodowy, Gdansk 2003, s. 73.

"'T. Listwan, Ksztattowanie kadry menedzerskiej firmy, Wroctaw 1993, s. 31.
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Tabela. 1. Filozofie zarzadzania personelem

Human Resources
Management

(Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi)

Personnel Management

(Zarzadzanie Personelem)

e koncepcja opierajaca si¢ na
przywodztwie,

e adresowany w rownym
stopniu do zatogi, jak
i kierownictwa,

® najwazniejsza jest
strategia personalna

oraz jej planowanie,

e koncepcja oparta na zasadzie
managementu, czyli organizowania
pracy, kierowania i kontroli,

e skierowany do pracownikoéw
organizacji,

® najwazniejsze jest to ,,co$”,

osobowosci, charakteru, za$
mniej wazne sg formalne

kompetencje,

Cechy podporzadkowane strategii co menedzerowie kieruja do
modeli organizacyjnej catej firmy, pracownikow,
e stawia na przywodztwo e znaczenie misji firmy, przywodztwa
oraz misj¢ firmy, ktora musi czy kultury organizacyjnej jest
by¢ skorelowana z misjami marginalne, opiera si¢ na
poszczegolnych planow wewnetrznych zarzadzeniach, polityce
i oddziatow, 1 procedurach,
e od pracownikow wymaga e pracownicy majg by¢ postuszni,
si¢ zaangazowania
i inicjatywy,
e analizuje si¢ potrzeby
kadrowe . ) )
) o e rekrutacja rozpoczyna si¢ dopiero po
(aktualne i przysztosciowe); . . .
L . odej$ciu pracownika, gdy wystapi
e przyjmuje si¢ ludzi
, wakat;
Dobor dopasowanych .. .
e uruchamia si¢ procedury w zakresie
do firmy pod wzgledem

aplikacji i formularzy, prowadzi

si¢ rozmowy z kandydatami,
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e przyjmuje si¢ zasade
ksztatcenia ustawicznego
— pracownikow szkoli si¢
pod katem ich przysztych e stosuje si¢ szkolenia, ale nie majg one

Rozwoj zadan, szczego6lne znaczenie | zwiagzku ze strategia firmy, fluktuacja

przywiazuje si¢ do personelu czy zalozonym zyskiem,
pracownikow kluczowych
i doskonalenia ich
umiejetnosci,

e system plac jest elastyczny, system plac jest sztywny

e roznicujg kierownikow i sformalizowany,

Pt i zwyktych pracownikow, stosowane tu formy nadwyzek np. typu
ace

wszelkie gratyfikacje ,,bonusy”, ktore jednak nie motywuja
sa Scisle zwigzane i nie doceniaja najlepszych
z wykonywaniem pracy, pracownikow;

e gystem ocen ma na . i

. e ocena przeprowadzana jest w sposob
celu zawodowy rozwdj ) o
Ocena o sformalizowany, przewaznie
pracownikow zgodny ) .
. w zwiazku z podwyzka ptac.

z planami firmy.

Zrédlo: Tabela opracowana przez M.W. Brola jako tres¢ wyktadowa (Politechnika Wroctawska) na
podstawie: M. Armstrong, Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi. Strategia i dziatanie, Krakow

1998, s. 45-47.

Analiza filozofii zarzadzania prowadzi w obszar $cislejszy, a mianowicie do
bezposredniej polityki personalnej, ktorej jakos¢ i ksztatt formuje bezposredni
przetozony — kierownik badz dyrektor. Po prostu, rola przelozonego w aspek-
cie zarzadzania karierami pracownikéw jest nieoceniona. W rezultacie mozna
powiedzie¢, ze przetozony jako swoisty kreator rzeczywisto$ci interpersonalne;j
w zakladzie pracy — wedtug B. Jamki— powinien petni¢ okreslone funkcje, jako:

1) informator— przetozony powinien prowadzi¢ formalne i nieformalne dys-
kusje z pracownikami, dzigki ktorym bedzie miat mozliwo$¢ zrozumienia
ich punktu widzenia,

2 ) konsultant— pomaga pracownikom zidentyfikowa¢ zdolnosci i zaintere-
sowania zwigzane z karierg oraz okresli¢ i oceni¢ poszczegolne warianty
kariery,
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3) oceniajgcy — okresla krytyczne elementy pracy, ocenia efekty pracy i oma-
wia ich wyniki oraz wzmacnia efektywne dziatanie pracownika,

4) nauczyciel — uczy specyficznych, zwigzanych z praca lub technicznych
umiejetnosci, okresla zachowania sprzyjajace polepszeniu dziatania, obja-
$nia cele organizacji i grupy roboczej,

5) mentor — wspiera swoich pracownikéw przez informowanie innych oséb
z organizacji i1 spoza niej o jego wynikach, stuzy przyktadem udanych
z punktu widzenia kariery zachowan,

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

7 ) posrednik — pomaga pracownikom okresli¢ przeszkody dotyczace biezacej
sytuacji oraz zrodta umozliwiajace te zmiane, stara si¢ wdrozy¢ pracowni-
kow w stosowne systemy edukacji i rozwoju zawodowego itd.!2.

W wyniku powyzszych tresci zauwazy¢ mozna, jak bardzo rozwdj karier
zawodowych zalezy od polityki personalnej zaktadow pracy. Cho¢ wyzej wy-
mienione koncepcje sg skonstruowane w sposob szablonowy, to jednak na ich
podstawie dostrzegamy, ze znaczna ilo§¢ zakladow pracy odbiega wspotczesnie
od zawartych w nich kryteriéw 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¢ zalowalo §rodkow
na to, aby cztowiekowi utatwi¢ jego dziatania, zapewniajac mu réwnoczesnie
wiekszg ochrone”!®. Bardzo wazny jest takze madry przetozony, potrafigcy doko-
nywac oceny pracownika w sposéb konstruktywny, a tym samym ukierunkowy-
waé rozwdj jego kariery zawodowej adekwatnie do jego ambicji oraz na miarg
sprawnosci intelektualno-dziataniowe;.

Wybrane wyznaczniki karier zawodowych w swietle
empirycznym™

W s$wietle powyzszych rozwazan postanowiono zbada¢ wyznaczniki karier
zawodowych 0sob zatrudnionych w réznych branzach zawodowych. Postuzyt
temu kwestionariusz ankiety, zaadresowany w sumie do 837 pracownikow. Tym
samym w toku analizy interpretacyjnej wyrozniono, zwigzane z tym, okreslone
stany liczbowe, ktore ukazano w tabeli 2.

12 B, Jamka, Kierowanie..., s. 90-91.

3 ]. Majka, Katolicka nauka spoleczna. Stadium historyczno-dydaktyczne, Rzym 1987, s. 381.

" Analiza oraz przytoczone dane opieraja si¢ na przygotowywanej aktualnie przez autora
artykulu rozprawie doktorskiej pt. Edukacyjne i gospodarcze wyznaczniki kariery zawodowej.
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Tabela 2. Stany liczbowe 0séb badanych

Branze zawodowe Liczba badanych % w stosunku do Nz=837
1 |Handel 155 18,5
2 |Ustugi's 114 13,6
3 | Przemyst 138 16,5
4 | Administracja 159 19,0
5 | Szkolnictwo 173 20,7
6 |Inne branze 98 11,7
Razem badanych 837 100,0

Jednym z kluczowych aspektow w konteks$cie relacji pracownik — zaktad
pracy wydaja si¢ warunki stwarzane przez zaktady pracy, ktore niewatpliwie
W sposOb znaczacy rzutuja na kariery zawodowe pracownikow. W zwigzku z tym
poproszono osoby badane o oceng czynnikow z tym zwigzanych w odniesieniu
do dziesieciostopniowej skali punktowej. Na tej podstawie wyliczono $rednie
wyborow, ktore stanowiag wynik ilorazu wartosci punktowych oraz liczby os6b
badanych w zakresie danej branzy zawodowej. Tym samym tabela 3. ma charak-
ter syntetyczny i przedstawia stany uogodlnione. W celu doktadniejszej interpreta-
cji wynikowej przyjeto nastepujace przedziaty wartosci dla stanow usrednionych:
do 2,50 p. — stan kategorycznie niewystarczajacy, 2,51 — 4,25 p. — stan slaby,
4,26 — 6,25 p. — stan zadowalajacy, 6,26 — 8,25 p. — stan dobry, 8,26 — 10,00 p. —
stan bardzo dobry.

5 Cho¢ w wielu przypadkach branza handlowa i branza ustugowa sa ze soba utozsamiane, to
jednak w tym przypadku poczyniono pewne rozrdznienie. Branz¢ handlowa odniesiono do o0sob,
ktore oferujg sprzedaz konkretnego produktu (np. sprzedaz sklepowa, przedstawicielstwo han-
dlowe, telemarketing, biura podrozy itp.), natomiast branze¢ uslugowa powiazano z czynno$ciami
o charakterze naprawczo-renowacyjnym (np. mechanika pojazdowa) oraz doradczo-obstugowym
(np. hotelarstwo, transport — spedycja — logistyka, bankowos¢, doradztwo finansowe, ksiggowosc,
doradztwo prawne itp.).
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Tabela 3. Warunki do rozwoju kariery zawodowej stwarzane przez zaktady pracy
W ocenie 0s0b pracujacych — srednie wybordéw w ujeciu syntetycznym

Srednie oceny w branzach zawodowych —
N,,=837 Srednia

Mozliwosci ini- - wyboru
Handel | Ustugi |Przemyst Adm‘?“ S.Z kol Inm.% y .
stracja | nictwo | branze kategorll

N,-155 | N,~114 | N,~138 [ N,~159 | N,-173 | N,-98

1 |Przyjazna atmosfera | 6,4 6,9 6,2 6,2 6,4 5,6 6,28

) Stabllnc')sc' 5.9 7.0 6,4 6,9 6,6 6,5 6,55
zatrudnienia

Duza swoboda
3 |dziatania 5,5 6,0 5,8 4,9 6,2 4,8 5,53
wsrod pracownikow

Mozliwosé
4 | wspotdecydowania 49 5,3 5,6 4.6 5,7 4.4 5,08
przez pracownikow

5 Spraw1edhw’y. 5.1 5.8 54 5,2 5,7 4,6 5,30
system nagrod i kar

6 Bezpieczefstwo 6.5 7.0 6.3 7.2 7,6 6,1 6,78
pracy
Uczciwe warunki

7 Y 67 | 67 | 62 | 64 | 73 | 63 | 660
zatrudnienia
Perspektywa

8 |awansow 48 | 49 | 48 | 45 | 55 | 43 4,80
stanowiskowych

9 Rozwoj ;a\,zvodowy 438 5.8 5.1 53 6,9 5,0 5,48
pracownikow

10 Systematyczna 5.4 5.9 5,0 5,7 6,7 4,7 5,57

ocena pracownikow

11 |Regularne szkolenia | 4,7 5,6 5,1 5,5 6,7 5,1 5,45

Imprezy i dziatania

12 | o wymowie 4.4 53 5,1 4,6 6,0 4,1 4,92
integracyjnej
Godziwe

13 . 5,3 6,1 5,7 5,0 6,0 4,0 5,35
wynagrodzenie

Srednia wyboru

. . 542 | 6,02 | 559 | 554 | 6,41 | 5,04 5,67
w branzy zawodowej
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Biorac pod uwage przyjete przedziaty, zauwazy¢ mozna, ze zaden z zasuge-
rowanych czynnikéw nie zostat oceniony na poziomie bardzo dobrym. Niemniej
jednak, niemalze wszystkie obszary wskaznikowe ogoélnie i tak uzyskaty pozy-
tywng ocene. W przypadku dziewigciu kategorii oceny respondentow wskazuja
na stany zadowalajace. Natomiast nieco lepiej ocenione zostaty jedynie cztery
nastepujace czynniki, ktorych wartosci usytuowaly si¢ w przedziale stanu do-
brego: 1) bezpieczenstwo pracy — %=6,78; 2) uczciwe warunki zatrudnienia —
%x=6,60; 3) stabilno$¢ zatrudnienia — x=6,55; 4) przyjazna atmosfera — x=6,28.

Na podstawie tych danych, stwierdzi¢ mozna, ze najwyzsze noty uzyskaty
czynniki podstawowe, stanowigce baz¢ wyjsciowg do pomysinego przebiegu ka-
riery zawodowej. W tym sensie pewien niedosyt moze wzbudza¢ obraz wskazan
szczegblnie w zakresie kategorii: rozwoju zawodowego pracownikow (x=5,48),
regularnych szkolen (%=5,44) oraz godziwego wynagrodzenia (x=5,35), ktore
w konteks$cie obiektywnym wydajg si¢ wyznacznikami kluczowymi w realizacji
kariery zawodowe;.

Wsrod warunkéw oferowanych przez zaktad pracy, w wiekszym lub mniej-
szym stopniu zawierajg si¢ czynniki rozwojowe. Ksztaltuja one postawe pracow-
nika wzgledem wtasnej kariery zawodowej, ktérag w znacznej mierze charaktery-
zuje obraz satysfakcji zawodowej.

Ten wlasnie aspekt przeanalizowano w konteks$cie czterech zasugerowa-
nych wyznacznikow wedtug czterostopniowej skali punktowej. Zastosowano na-
stepujacy szablon skalowy i powigzany z nim odpowiednio przedziat punktowy:
TAK — 4 p., RACZEJ TAK — 3 p., RACZEJ NIE — 2 p., NIE — 1 p. Podobnie jak
w poprzednim przypadku ograniczono si¢ do ukazania tacznego ujecia tabela-
rycznego w odniesieniu do $rednich wyboru, wzgledem ktorych ustalono naste-
pujace przedzialy wartosci dla stanow usrednionych: 1,00 —1,50 p. — obraz sta-
nowczo negatywny, 1,51 — 2,50 p. — obraz wzglednie negatywny, 2,51 — 3,50 p.
— obraz wzglednie pozytywny, 3,51 — 4,00 p. — obraz stanowczo pozytywny.
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Tabela 4. Obraz satysfakcji zawodowej 0sob pracujacych

Srednie oceny w branzach zawodowych —
pr=837 Srednia

Mozliwosci ini- - wyboru
Handel | Ustugi |Przemyst Admll.ll S.Z kol Innf‘: y .o
stracja | nictwo | branze | kategorii

N,-155 | N,~114 | N,-138 [ N,-159 | N.-173 | N,-98

1 Zadowolenie . 33 34 33 3.4 3,7 3,4 3,42
z wykonywanej pracy

o | Dobra pozycia 29 | 29 | 31 | 29 | 34 | 30 | 3,03
w zaktadzie pracy
Docenianie przez

3 |$rodowisko 2,7 2,8 2,9 2,8 3,1 2,8 2,85
pracownicze

4 Wazna rola spoteczna 25 29 28 2.9 33 2.9 2.88

wykonywanej pracy

Srednia wyboru
w branzy
(wypadkowa warto$¢é
satysfakcji zawodowej)

2,85 | 3,00 | 3,03 | 3,00 | 3,38 | 3,03 2,85

W ogblnym rozrachunku obraz satysfakcji zawodowej badanych jest
wzglednie pozytywny (x=2,85), czyli w efekcie mozna powiedzie¢, ze zadowa-
lajacy. Najwyzszy stopien satysfakcji w kazdej z wyszczegodlnionych ptaszezyzn
wykazuja osoby zatrudnione w obszarze szkolnictwa (x=3,38). Najnizszym z ko-
lei cechujg si¢ badani zatrudnieni w branzy handlowej (%=2,85), w zakresie kto-
rej wystapila takze, jedyna w tabeli, wzglednie negatywna wartos¢, odnoszaca sig
do waznosci roli spotecznej wykonywanej pracy (x=2,5).

Za wypadkowa warunkoéw pracy oraz stopnia satysfakcji zawodowej 0sob
pracujacych uzna¢ mozna poczucie realizowania kariery zawodowej, ktore row-
niez zostato poddane probie oceny. W zwigzku z tym zapytano respondentow:
czy w konteks$cie wczesniej ocenianych ptaszczyzn takie poczucie w nich si¢
zawiera? Wyrazem przekonan w tym zakresie sg zawarte w ponizszej tabeli
wskazania respondentow o charakterze pozytywnym, wzglednie pozytywnym,
wzglednie negatywnym oraz negatywnym.
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Tabela 5. Poczucie realizowania kariery zawodowej 0sob pracujacych

Ilosci wyboréw badanych

%
e L, . Prze- | Admini-| Szkol- Inne
Mozliwosci Handel | Uslugi . . .| Lacznie | wybo-
-mysl | -stracja | nictwo | branze
row
N,-155 | N,-114 | N,-138 | N 159 | N-173 | N-98 | N, -837
1 |Tak 13 16 12 8 24 8 81 9,7

2 |Raczej tak 46 37 40 58 83 32 296 | 354

3 |Raczej nie 72 51 72 59 55 42 351 41,9

4 |Nie 24 10 14 34 11 16 109 13,0

Jak wynika z tabeli 5., u wigkszo$ci 0so6b pracujacych nie wystepuje po-
czucie realizowania kariery zawodowej (facznie x=54,9%). Jest to dodatkowy
argument, ktéry moze przemawia¢ za tym, iz respondenci bardziej utozsamia-
ja si¢ z tradycyjnym postrzeganiem kariery zawodowej, ktoremu — jak mozna
przypuszczaé¢ — towarzyszy w ich opinii forma sukcesOw o charakterze bardziej
spektakularnym. Niemniej jednak, bioragc pod uwagg rozktad procentowy, uznaé
mozna, ze w kontekscie wlasnej kariery zawodowej, petnego samorealizowania
si¢ doswiadcza zaledwie x=9,7% 0s06b pracujacych.

Na podstawie fragmentarycznych danych z badan mozna wywnioskowac,
ze warunki stwarzane przez zaktady pracy na rzecz rozwoju karier swoich pra-
cownikow nie sg w petni zgodne z ich oczekiwaniami. W opinii respondentow
bowiem uzyskaty one ocen¢ zaledwie zadowalajaca. W rezultacie nie dziwi fakt,
iz wickszo$¢ badanych nie uwaza, aby swoje kariery zawodowe realizowata, a je-
$li juz, to rzadko kiedy w peini.

Refleksja uogodlniajaca

Jak dotychczas wykazano, na rozwdj kariery zawodowej, obok wlasciwosci
jednostki, duzy wptyw maja takze uwarunkowania strukturalne. Szczegoélnie li-
czy sie funkcjonowanie zaktadow pracy w kontekscie optymalnego zarzadzania
pracownikami. Rysunek 1. jest proba syntetycznego ujecia powyzszych rozwa-
zan, w ktorym obydwie te ptaszczyzny zostaty ze sobg zsynchronizowane. Przed-
stawia on metaforyczne tryby, ktore nakrecajg karier¢ pracownika w pryzmacie
szeroko rozumianych warunkoéw pracy. Przyjeto bowiem, ze gldownym kotem
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zamachowym w rozwoju kariery zawodowe;j jest zaklad pracy, ktory uruchamia

tryby opierajace si¢ na potencjale ludzkim. Niniejsze tryby maja charakter:

1) organizacyjny, w ktorym zawiera si¢ filozofia zarzadzania personelem, wa-
runki i mozliwosci edukacyjne zaktadu pracy oraz stwarzane w nim $ciezki
rozwoju karier,

2) osobowy, dotyczacy kwalifikacji i kompetencji zawodowych pracownika,
jego stanowiska pracy, pozycji zawodowej oraz relacji z bezposrednim
przetozonym.

Sciezki
rozwoju
karier

Stanowisko
pracy

zawodowa

Pracownik

Warunki Wszelkie

i mozliwosci kl Jego czynniki
edukacyjne ariera
zawodowa

Relacja
prziozony-
pracownik

Filozofia
zarzqdzania
personelem

Rysunek 1. Napedowe tryby funkcjonowania zakladu pracy w kontekscie zarzadzania
karierami zawodowymi
Zrédlo: Opracowanie whasne.

Kazdy zaktad pracy realizuje mniej lub bardziej sprecyzowana filozofi¢ za-
rzadzania personelem, ktéra w Scislejszym ujeciu ma wyraz w relacjach pomig-
dzy przetozonym i pracownikiem, reprezentujacym pewien stan kwalifikacyjno-
-kompetencyjny. Istotnym zadaniem zaktadu pracy jest podwyzszanie tego stanu
poprzez stwarzanie mozliwosci, ktére odnoszg si¢ do doskonalenia jednostki na
zajmowanym stanowisku lub pod katem przyszlego stanowiska pracy. Ten proces
z kolei wpisuje si¢ w nurt Sciezek karierowych, jakie zaktad pracy ma do zaofero-
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wania swoim pracownikom. Pomy$lne kroczenie po $ciezce kariery moze w kon-
sekwencji przyczyni¢ si¢ do osiggni¢cia wyzszej pozycji jednostki w hierarchii
wykonywanych funkcji zawodowych. Che¢ osiggania lepszej pozycji musi by¢
jednak u pracownika rozbudzana za pomoca réznorakich czynnikow motywacyj-
nych. W dalszym etapie kotowego mechanizmu jest widoczne sprzgzenie zwrot-
ne, poniewaz rozwdj motywacji w duzej mierze opiera si¢ na wczesniej juz wspo-
mnianych relacjach pracownika z bezposrednim przetozonym, ktérego podejscie
1 styl zarzadzania wynika z filozofii personalnej zaktadu pracy.
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Streszczenie

W niniejszym artykule poruszono problematyke zwigzana z pojeciem ka-
riery zawodowej. W tym sensie sporzadzono ilustracj¢ teoretyczng, a nastgpnie
— empiryczna, ktore poruszajg zagadnienia zwigzane z funkcjonowaniem wspot-
czesnego pracownika w kontekscie warunkoéw stwarzanych przez zaktady pracy
na rzecz jego rozwoju. Kluczowym aspektem, ktory takze zostat poruszony, jest
stan satysfakcji zawodowej jednostki, a co za tym idzie — jej stosunek do stopnia
samorealizacji w ramach przebiegajacej kariery zawodowe;.
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Career development in the 'worker — workplace’ relation
Summary

In the following paper, one raised the subject regarding the notion of pro-
fessional career. Up to a point, one produced a strictly theoretic illustration, and
then an empiric one, both of which raise the matter concerning the functioning
of a contemporary 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 a state of job satisfaction represented by an
individual and, what follows, one’s attitude towards the level of self-fulfilment in
the course of a professional career.



