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KSZTALTOWANIE KARIERY PRACOWNIKA
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Zarys tresci: Jednym z najwazniejszych czynnikéw w konkurowaniu panstw w warun-
kach gospodarczych jest jakos¢ sity roboczej, okreslona migdzy innymi poprzez zdo-
bywanie kwalifikacji. Sama kariera zawodowa to $ciezka rozwoju zawodowego zmie-
rzajgca wiasnie do zdobycia kwalifikacji. Dla jednych jest to zwigzane z dobrze ptatng
i interesujaca praca, dlainnych za$ stawianie coraz to nowych celéw i osigganie sukce-
sOw poprzez awans zawodowy. Celem artykutu jest ukazanie istoty kariery zawodowe)
oraz mozliwe jg przebiegi zarowno dlakobiet jak i mezczyzn.

Slowa kluczowe: kariera zawodowa, rozwdj kariery zawodowej, zarzadzanie kariera.

| stota kariery zawodowe

Pojecie kariery, biorac pod uwage je ogolny aspekt, moze by¢ zdaniem
D.T. Halla scharakteryzowane czterema sposobami:

1. kariera rozumiana jako okreslony zawod; w tym znaczeniu dotyczy je-
dynie profegji, w ktérych jasno okreslony jest rozwdj zawodowy, wy-
znaczony nastepstwem stanowisk; kariera wypetnia sie poprzez kumu-
lacje wiedzy i umigjetnosci, okreslonymi poprzednio wymogami kolgj-
nego stanowiska (np. nauczyciel);

2. kariera w rozumieniu zaawansowania; w znaczeniu tym, kariera doko-
nuje si¢ poprzez uzyskiwanie ,, Czegos wiecg”, mianowicie osigganie
coraz wyzszych stanowisk, zmiana organizacji postrzegang jako , lep-
sza’, szersza rozpietosé wiadzy czy tez wieksze mozliwosci decyzyjne;

3. kariera jako cze$¢ prac wykonywanych w toku zycia zawodowego, co
oznacza osobisty przebieg kolgno wykonywanych prac bedacy atrybu-
tem wytgcznie 0sob pracujacych;

4. kariera w znaczeniu kolgnosci doswiadczen zwiazanych z petniong ro-
la; ngjwaznigjsze w tym ujeciu jest doswiadczenie, ktore oznacza two-
rzenie sie wewnetrznych procesow jednostki, np.: wyobrazenie o sobie,
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dazeniai aspiracje, postawy wobec pracy uwarunkowane zmieniajacymi
si¢ rolami oraz satysfakcja’.

Wielu autoréw podaje nieco odmienne sposoby wyjasnienia powyzszego
terminu. Jedni uwazaja karierg jako wiasciwos¢ jednostki, co oznacza kolgnosé¢
wykonywanych prac, obejmowanych stanowisk i zwigzanymi z nimi doswiad-
czeniami. Inni za$ biora pod uwagg kilka aspektow kariery, np.:

- zgimowane stanowiska, ktore oznaczaja nagromadzenie wiedzy,

zajmowane stanowiska coraz wyzsze hierarchicznie, ktdre wiaza Sie
Z szerszym zakresem wiadzy,

zaimowane stanowiska, ktore daza do stabilizacji w obszarze konkret-
nego zawodu, np. kariera nauczyciela.

J. Greenhaus oraz G. Callanan zaproponowali rozroznienie terminu kariera
jako atrybutu zawodu lub organizacji oraz jako atrybut jednostki. W pierwszym
przypadku jest to obiektywne rozumienie kariery, w drugim zas jg subiektywny
aspekt. W zwiazku z takim ograniczeniem autorzy opisuja kariere jako wzor
doswiadczen zwigzanych z praca nadajacej kierunek zycia jednostki®. Analizu-
jac powyzsze definicje kariery mozna wnioskowac, ze:

kariera nie zaktada sukcesu czy tez jg braku. Postep nie jest poddawany
wartosciowaniu, poniewaz brak jest poréwnawczego kryterium oceny;
obiektywny oraz subiektywny aspekt kariery sg ze sobg $cisle zwigzane.
To, co poddaje sie obserwacji oraz to, co jest nieobserwowalne i doty-
czy zmian stanbw emocjonanych jednostki tworzy wypadkows prze-
biegu kariery;

kariera to kolgjnos¢ doswiadczen zwigzanych z praca. Uktad taki jest
ur13i katowy, poniewaz podyktowany samodzielnymi wyborami jednost-
ki®.

W oparciu o powyzsze stwierdzenia mozna przyjaé¢ definicje, ze kariera to
niepowtarzalna kolejnos¢ stanowisk i zawodow, rél oraz wartosci jednostki,
ksztattowana poprzez okres poprzedzajacy prace zawodowa oraz okres poznie-

szy*.

Teorierozwoju kariery

Najczestsza klasyfikacja teorii kariery dokonywana jest dwojako: ze
wzgledu na zawartos¢ teorii lub czynnikow konstytutywnych dla kariery.

1 D.T. Hall, Careersin Organizations, Goodyear, Santa Monica, 1976, s. 1-3.

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

®D.T. Hal, op.cit. s. 3-4.

“A. Mis, Kszta/towanie karier w organizacji [w:] (red.) H. Krél, A. Ludwiczynski, Za-
rzgdzanie zasobami ludzkimi, PWN, Warszawa 2006, s. 477.
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Pierwszy przypadek wyrdznia teorie tresci i procesu, drugi zas teorie deskryp-
tywne oraz cyklu zycia. Klasyfikujac ze wzgledu na podmiot inicjujacy i ksztat-
tujacy kariere, wyrdzni¢ mozna grupe teorii indywidualistycznych oraz struktu-
ralnych. Teorie indywidualistyczne przyjmuja fakt, iz jednostka to gtbwne me-
dium kariery, ktére ja ksztaltuje i kierunkuje. Teorie strukturalne zaktadaja, ze
kariera to aspekt struktury organizacyjnej, ktora ksztattowana jest poprzez poli-
tyke organizacyjna oraz rynek wewngtrzny pracy”. Interdyscyplinarny charakter
kariery dazy do mnogosci préb jg wyjasniania. Przeglad koncepcji sugeruje, ze
teoria kariery ztozona jest z elementéw teorii psychologii i socjologii®, zauwa-
zy¢ moznarowniez w nigj elementy ekonomii, antropologii, historii czy geogra-
fii. Istnige jednak trudnos¢ w stworzeniu jednoznaczng typologizacji istnigja-
cych teorii kariery. Pozwala ona na zastosowanie mnig radykalnego podejscia
i wyréznienie kilku przedstawionych ponizg nurtéw, w ramach ktérych kon-
centruja sic istnigjace juz oraz powstajace teorie kariery’. Teoria D. Levinsona:
nurt teorii cyklu zycia. Wiekszos¢ teorii rozwoju indywidualnego zaktada, ze
zycie cztowieka stanowi pewien cykl, wedtug ktérego istnigje uktad nastepuja-
cych po sobie faz. Faza to elementarna jednostka rozwoju cztowieka, ktéra mo-
ze by¢ dwojakiego rodzaju: przygotowujaca jednostke do wejscia w nowa faze
oraz okreslajaca zadania oraz cechy jednostki. W cyklu zycia jednostki istnigjg
fazy budowania i przejscia. Budowanie to podejmowanie zadan i realizowanie
celéw konkretng fazy. Przejscie natomiast to okresy reflekgi jednostki nad
dotychczasowymi dokonaniami oraz okreslenie celow nowe fazy. Okresy
przej$cia sa przez Levinsona traktowane jako odrebne etapy, w ktérych podsu-
mowywane i porzucane sa stare role i podgjmowane nowe®. Fazy zycia powia-
zane s takze z wiekiem jednostki. W okreslonych wiec przedziatach czaso-
wych zachodza procesy rozwojowe. Ich natura polega na pojawieniu sie¢ kon-
kretnych celéw do wykonania. Zachodzg jednak w réznych czasach u poszcze-
gblnych jednostek. Przyjete stad granice faz s3 pojemne w celu pomieszczenia
indywiduanych roznic. Istnigje propozycja porzucenia wieku jako kryterium
diagnostycznego rozwoju. Wymieniane przez Levinsona fazy to: era przejscia
do wczesng dorostosci, era wczesng dorostosci, era przejscia do wieku sred-
niego, era wieku sredniego oraz era przejscia do pézng dorostosci. Wspomnia-
na koncepcja D. Levinsona stanowi wiec przyktad wyjasniania kariery na pod-
stawie stadialnego rozwoju jednostki®. Koncepcja A. Roe: nurt teorii potrzeb.

°|bidem, s.478.

® M.B. Arthur, D.T. Hall, B.S. Lawrence, Handbook of Career Theory, Cambridge
University Press, Cambridge, 1989, s. 8.

" A. Mis, Ksztaltowanie karier w organizacji [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red).,
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWN, Warszawa 2006, s.479.

8 D.J. Levinson, A conception of Adult Development, American Psychologist, 1986,
S. 46.

°D.J. Levinson, op.cit., s. 3-13.
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Nurt ten opiera si¢ ha osiagnieciach teorii potrzeb oraz na osiggnicciach teorii
osobowosci. W zwiazku z tym, ze rozwijat sie rownolegle z nurtem teorii cyklu
zycia, moze by¢ traktowany jako aternatywny sposdb wyjasniania zachowan
jednostki zwigzanych z kariers zawodowa. Teoria kariery, ktéra zaproponowat
A. Roe przywigzuje sporg wage do relacji pomicdzy wczesnymi potrzebami,
charakterystycznymi dla poczatkowych stadiéw zycia, gdzie poznig nastepuje
rozwdj kariery™. Podstawvowym zatozeniem tejze koncepcji jest fakt, ze zawéd
wybrany przez jednostke stwarza szanse na zaspokojenie odczuwanych potrzeb.
Potrzeby te majg silny zwiazek z relacjami pomiedzy jednostka aje rodzicami
we wczesnych latach zycia, s3 rowniez zrodtem zainteresowan zawodowych,
ktore s3 wypadkows predyspozycji i specyficznych zachowan rodzicow we
wczesnych latach jednostki, tworzacych rodza potrzeby i poziom jeg zaspoko-
jenia™. Szczegdlna site sprawcza maja nadopiekuncze zachowania, ktére zwia-
Zzane s3 z emocjonalnym zaniedbywaniem. Kazde z takich zachowan tworzy
klimat, ktory wptywa na dynamike ksztattowania si¢ potrzeb jednostki, skut-
kiem czego jest wybor konkretnej drogi zawodowej oraz ksztattowanie si¢ aspi-
racji zwigzanych z poziomem kwalifikacji*2. Koncepcja E. Scheina: nurt teorii
opartych na zainteresowaniach. E. Schein stworzyt koncepcje wyznacznikdéw
kariery i potraktowat ja jako prébe identyfikacji réznych form orientacji powia-
zangj z praca. W jego koncepcji wyznacznikiem kariery jest zestaw postrzega-
nych talentow, wartosci, zainteresowan, ktére sktadaja sie na wyobrazenie
o0 odpowiednim dla jednostki zawodzie™®. Wyznacznik rozumiany jest jako fun-
dament dokonywanych wyboréw oraz zawodow: ,,...stuzy jako przewodnik,
aréwnoczesnie ogranicza, stabilizuje i integruje kariere jednostki”*. Jednocze-
snie wyznacznik to forma okreslania tacznosci pomiedzy wyobrazeniami a do-
konanymi wyborami. Okreslenie takiego wyznacznika to dtugotrwaty proces,
ktory sktada sie z doswiadczenia zawodowego oraz zaistnienia zwigzku pomig-
dzy talentami i mozliwosciami jednostki a wymaganiami realng pracy™. Tabe-
lal zawiera charakterystyke zidentyfikowanych przez E. Scheina wyznaczni-

0 A. Banka, Dza/alnos¢ zawodowa i publiczna [w:] J. Strelau (red.), Psychologia.
Podrecznik akademicki, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2000, s. 312.
1A, Mis, Ksztaftowanie karier w organizacji [w:] (red) H. Krél A. Ludwiczynski,
op.cit., s. 480.

2 A. Roe, P. Lunneborg, Personality development and career choice [w:] D. Brown,
L. Brooks (red.), Career choice and development, Jossey-Bass., San Francisco 1990,
s. 59.

B3 A. Mis, Ksztaltowanie karier w organizacji [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red.),
op.cit, s. 480.

4 E.H. Schein, Career Dynamics: Matching individual and Organizational Leeds, Ad-
dison-Wesley, Reading, MA., 1978, s. 127.

5 EH. Schein, op.cit., s. 125; JH. Greenhaus, G.A. Callanan, Career Management,
The Dryden Press, Fort Worth TX, 1994, s. 178.
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kow kariery, ktére w zamierzeniu autora miato ukazanie obszaru, w ramach
ktorego jednostka ma szanse 0siggna¢ sukces. Wszelkie zmiany wykorzystywa-
1y wiec indywidual ne zai nteresowania, umiegjetnosci, wartosci oraz ambicje.

Tabela 1. Charakterystyka wyznacznikdw w koncepcji E. Scheina
Table 1. Characteristics of benchmarks in the concept of E. Schein

Wyznaczniki Charakterystyka
. Podstawsa dla tego wyznacznika jest zawartosé pracy. Osoby
Kompetencje 0 tym wyznaczniku wybieraja prace w ramach obszaru tech-

techniczne/funkcjonalne

niki lub w ramach funkcji w organizacji (marketing, finanse,
zarzadzanie zasobami ludzkimi).

Kompetencje
menedzer skie

Wyznacznik ten charakteryzuje ludzi pracujacych (lub daza-
cych do pracy) na stanowiskach menedzerskich. Majg dobrze
rozwiniete zdolnosci przywodcze oraz umigjetnosé integraci
dziatan innych osdb i podejmowania decyzji.

Autonomia/niezaleznosé¢

Kluczowym dla tego wyznacznika problemem jest uwolnie-
nie si¢ od organizacyjnych struktur, zasad i restrykcji. Jed-
nostki charakteryzujgce sie tym wyznacznikiem dazg do
sytuacji, w ktorej beda mogty samodzielnie decydowad
otym, jak pracowaé, jak diugo, z jakim zaangazowaniem.
Awans nie jest czynnikiem motywujacym wobec mozliwosci
samodzielngj pracy.

Bezpieczenstwo/stabilnosé

Gtéwna motywacja dziatania osoby o tym wyznaczniku jest
osiggniecie stabilnego i bezpiecznego zatrudnienia w dtuz-
szej perspektywie. Oznacza to utrzymanie pracy w konkret-
ne organizacji oraz osiggniccie takiego stanowiska, ktore
wiaze si¢ z zabezpieczeniem na przysztos¢. Osoby te wybie-
raja prace stabilne z jasno okreslona przysztoscia.

Wyzwanie

Wyznacznik ten sprawia, ze ludzie poszukuja pracy zrozni-
cowang i nieprzewidywalngj. Gtéwnym motorem dziatan
jest wyzwanie, a nie awans. Praca ta polega na przezwycie-
zaniu trudnosci i rozwigzywaniu problemow.

Ustlugi/pomoc
innym/poswiecenie

Typowym rodzajem pracy jest praca dlainnych, sprawigjaca,
ze jakos¢ ich zycia ulega poprawie. Wybierane zawody
polegaja na pomocy innym, a gtéwna satysfakcja ptynie
z mozliwosci poswieceniasie innym.

Zintegrowany styl zycia

Aktywnos¢ jednostki balansuje pomiedzy budowaniem
i utrzymaniem réwnowagi pomiedzy roznymi sferami je
dziatania: rodzina, praca i kariers.

Przedsiebior czosé

Kreowanie nowosci to podstawowa potrzeba jednostki o tym
wyznaczniku. Wybieraja prace, gdzie wystepuje wysoki
poziom trudnosci, koniecznos¢ podeimowania ryzyka,
arownoczesnie daje szanse wypromowania wiasng osoby.
Idealnym rozwigzaniem dla tej osoby to wiasna firma, kt6ra
konstruuje sie na wiasnych zasadach, zarzadza nig na swoj
wilasny sposob oraz zajmuje w nigj najwazni€jsza pozycje.
Gléwna motywacja polega na osigganiu duzego stopnia
wolnosci w decydowaniu oraz na zajmowaniu wysokich
pozycji.

Zrodlo: E.H. Schein, Career

Dynamics: Matching individual and Organizational

Leeds, Addison-Wesley, Reading, MA., 1978, s. 180

Source: E.H. Schein, Career

Dynamics. Matching individual and Organizational

Leeds, Addison-Wesley, Reading, MA., 1978, s. 180
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Model heksagonalny J. Hollanda: nurt teorii bazujacych na osobowosci jednost-
ki. Teorie tego nurtu powigzane sg z osobowoscia jednostki lub jg eementach
jako czynnikach nieswiadomej pregi zwigzangj z dokonywanymi péznigj wybo-
rami dotyczacymi kariery zawodowsej. Jednym z badanych jest zaproponowany
przez Hollanda model zgodnosci, czyli model heksagonalny (szesciokatny)™.
Przyjat on, ze wigkszos¢ ludzi moze by¢ sklasyfikowana na szes¢ roznych ty-
pow osobowosci zawodowse: realistyczny, badawczy, artystyczny, spoteczny,
przedsi¢hiorczy i konwencjonalny. Tabela 2 przedstawia wszystkie wymienione
typy oraz odpowiadajace im srodowiska pracy, ktére pozwalgja na wykorzysta-
nie umigjetnosci i mozliwosci oraz na przyjecie odpowiednich dlasiebierdl.

Tabela 2. Typy osobowosci zawodowej w koncepcji J. Hollanda
Table 2. Vocational personality types in the concept of J. Holland

Typy osobowosci zawodowej Charakterystyka srodowiska pracy

Charakteryzuje cztowieka zdolnego manuanie z brakiem
predyspozycji spotecznych. Zostat on przez Hollanda opisany
jako materiaistyczny, praktyczny, skromny, wytrwaty
i oszczedny.

Typ realistyczny

Charakteryzuje cztowieka wybierajagcego prace badawcze,
ktéry uzdolniony jest matematycznie, ale brak mu zdolnosci
Typ badawczy przywodczych. Przez Hollanda zostat on opisany jako bardzo
precyzyjny i krytyczny andityk, racjonany i metodyczny,
drobiazgowy i ostrozny.

To jednostka, ktéra wybiera prace powigzane ze sztuka, ktéra
ma ku temu zdolnosci a jednoczesnie brak je zdolnosci
urzedniczych. Przez Hollanda opisana zostata jako niezalez-
ny indywidualista, ekspresyjna, impulsywnai oryginana.

Typ artystyczny

Typ spoteczny To osoba wybierajqca_prace Zwigzane z ludzmi, np. nauczy-
ciel. Ma predyspozycje spoteczne a jednoczesnie brak je
zdolnosci technicznych. To osoba odpowiedziana, pomocna,
0 przyjaznym nastawieniu, uprzeimai rozumiejaca, wspania
tomysinai taktowna.

Typ przedsi¢biorczy Charakteryzuje jednostke wybiergjaca prace zwigzane
z wlasng przedsicbiorczoscig. Ma cechy przywdédcze, czesto
brak jg zdolnosci naukowych. Opisana zostata przez Hollan-
da jako osoba energiczna, ambitna, popularna, dominujaca
i wierzacaw siehie.

Typ konwencjonalny Osoba ta wybiera konwencjonalne zawody, takie jak: ban-
kier, andityk finansowy, bibliotekarz. Posiada typowe pre-
dyspozycje urzednicze, brak jej zdolnosci artystycznych.
Przez Hollanda opisana jako osoba efektywna, sumienna
i nadmiernie kontrolujaca sie.

Zrodio: JL. Holland, Making Vocational Choices: Theory of Personality and Work
Environments, wyd. 2, Prentice Hall, Englewood Cliffs, NJ, 1985, s. 2

Source: J.L. Holland, Making Vocational Choices: Theory of Personality and Work
Environments, wyd. 2, Prentice Hall, Englewood Cliffs, NJ, 1985, s. 2

16 J.L. Holland, Making Vocational Choices: Theory of Personality and Work Environ-
ments, wyd. 2, Prentice Hall, Englewood Cliffs, NJ, 1985, s. 2.
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Koncepcja ta zostata uzupetniona przez Hollanda o narzedzie pozwal gjgce oce-
ni¢ typ, jaki reprezentuje jednostka oraz dobra¢ odpowiedni rodzaj srodowiska
zawodowego. Narzedzie to nosi nazwe Self-Directed Search (SDS) i wystepuje
w postaci testu®’. Koncepcja ta znalazta zastosowanie w poradnictwie dotycza-
cym rozwoju indywidual nego. Osoby doroste zmienigjace prace w poznigjszym
czasie s3 dowodem na istnienie tgf koncepcji, gdyz poszukuja one zawodu
zgodnego z typem osobowosci zawodows.

Nurt feministyczny sktada sie z teorii, ktdre wyjasniajg wybory kariery
oraz mechanizmy tych wyboréw. Sa one wyjatkowe ze wzgledu na aspekty
socjalizacji kobiet w spoteczenstwie, kulturowo uwarunkowane zwiazki miedzy
ptcia a zawodem oraz mozliwosci i warunki zawodowe stwarzane dla tych ko-
biet. Wktad w rozwqj teorii kariery jest znaczacy w momencie wskazania
zmiennych, ktére dotychczas nie byty brane pod uwage aich wptyw na decyzje
kobiet wybiergjgcych kariere zawodows jest rowniez znaczacy. Ponadto wptyw
sogjalizacji i pici jest takze bardzo wazny w przypadku mezczyzn®.

Koncepcja D. Supera: nurt teorii opisujacych przebieg rozwoju kariery.
Koncepcja D. Supera zawiera koncepcje opisujace sposoby przebiegu kariery
lub sposoby mozliwego rozwoju kariery. Kariera to szansa na spetnienie kon-
cepcji siebie umozliwigjgca satysfakcje z realizacji swoich zainteresowan. Bu-
dowanie wzorcéw tozsamosci zawodowej polega na gromadzeniu doswiadcze-
nia zawodowego, ktore obgmuje takie czynniki jak dojrzatos¢ zawodowa, pla-
nowanie oraz podgjmowanie odpowiedzialnosci®®. D. Super wyréznit wiec
wzorce rozwoju kariery zawodowsej dla obydwu ptci, ktére zostaty przedstawio-
ne w tabeli 3. Wigkszos¢ z nich charakterystyczne jest dla obydwu pici. Mozna
wsrdd nich wyrdzni¢ kariery: stabilna, konwencjonaha, niestabilna oraz wielo-
watkowa. Istnigje jednak grupa wzorow karier charakterystyczna wytacznie dla
kobiet. Naleza do nig kariery: domowa, dwutorowa oraz przerwana. Sg one
w duzel mierze podyktowane aspektami biologicznymi, tj. zatozenie rodziny
oraz urodzenie potomstwa, oraz aspektami spotecznymi, tj. angaz w rodzing,
zajmowanie si¢ domem, wychowywanie dzieci.

A, Mis, Ksztaltowanie karier w organizacji [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red.),
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWN, Warszawa 2006, s. 483.

18 A. Mis, Ksztaltowanie karier w organizacji [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red.),
op.cit., s. 485.

¥ A. Mis, Ksztaltowanie karier w organizacji [w:] H. Krol, A. Ludwiczynski (red.),
op.cit., ss. 483-485.



54

Justyna Springer, Eugeniusz Zdrojewski

Tabela 3. Wzory przebiegu karier diakobiet i mezczyzn wg. D. Supera
Table 3. Models of career progress for women and men by. D. Super

Wzory karier

Przebieg karier

Kariera
stabilna

Dla mezczyzn oznacza to wczesne wejscie w petni¢ kariery,
bez przygotowawczego okresu pracy. Kontynuowana nastep-
nie przez kolgjne lata charakterystyczna jest dla profesjonali-
stéw, menedzeréw i urzednikdéw. Dla kobiet natomiast to
podjecie pracy bezposrednio po ukonczeniu szkoly i trakto-
wanie pracy jako roli do wypetnienia przypadajacel nate faze
zycia.

Kariera
konwencjonalna

Jest to kariera ksztattowana od czasowego zatrudnienia, po-
przez prébne az do ustabilizowanego. Jest to aktywnos¢ cha-
rakterystyczna dla menedzeréw, wykwalifikowanych robot-
nikéw oraz urzednikow. W przypadku kobiet wzor ten ozna-
cza podjecie pracy po ukonczeniu szkoty i jest traktowany
jako ucieczka przed pozostaniem w domu.

Kariera
niestabilna

W przypadku mezczyzn to naprzemienne, probne zatrudnie-
nie, a ewentualna stabilizacja jest krétkoterminowa. Jest ona
typowa dla srednio wykwalifikowanych robotnikéw i urzed-
nikbw nizszego szczebla. W przypadku kobiet dotyczy te,
ktore sg przedstawicielkami warstw 0 nizszym statusie spo-
teczno-ekonomicznym i polega na podejmowaniu i porzuca-
niu pracy w zaleznosci od sytuacji finansowsj.

Kariera
wielowatkowa (wie-
lokrotnych prab)

Dla mezczyzn oznacza nieustabilizowane zatrudnienie, ktére
polega na ciggtych zmianach pracy. Typowa jest dla osdb
niewykwalifikowanych. Dla kobiet natomiast przyczynami
czestych zmian zatrudnienia sa potrzeby rodziny.

Kariery

charakterystyczne wylacznie dla kobiet

Kariera
domowa

Kariera zdominowana wymaganiami domu, praca ma charak-
ter drugoplanowy i przez diuzszy czas przebiega bez sukce-
sow. Ambicja znal azta odzwierciedlenie na polu rodziny.

Kariera
dwutorowa

Charakterystyczna dla kobiet, ktére osiggaty sukcesy w pracy
zawodowej, a zatozenie rodziny ograniczyto tempo rozwoju
i znalezienie réwnowagi pomiedzy pracg a zaangazowaniem
w rodzine.

Kariera
przerwana

Sytuacja rodzinna kobiety zmusza w tym przypadku kobiete
do przerwania pracy lub tez mnigjsze zaangazowanie w nig.
Jednakze w sprzyjajacych warunkach kobieta moze podjaé
ponownie prace.

Zrodio: A. Banka, Dziafalnos¢ zawodowa i publiczna [w:] J. Strelau (red.), Psycholo-
gia. Podrecznik akademicki, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk

2000, s. 314

Source: A. Banka, Dziafalnos¢ zawodowa i publiczna [w:] J. Strelau (red.), Psycholo-
gia. Podrecznik akademicki, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk

2000, s. 314
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Nurt socjologiczny oparty jest przede wszystkim na demografii. Nalezg do nigj
charakterystyki osdb, ktére pozostajg poza ich kontrola: zawdd i wyksztatcenie
rodzicow oraz cechy rynku pracy. Do tego nalezg réwniez teorie zwigzane za-
réowno z zawodem i poziomem wyksztatceniem ojca oraz z edukacyjnymi
i zawodowymi osiggnieciami syna. Wptyw ten ujawnia si¢ wskutek osob zna-
czacych dla jednostki, aspiracji zawodowych oraz poziomu wyksztatcenia.
Wazny wkiad w znaczenie tego nurtu maja réwniez teorie, ktorych tworcy mieli
na uwadze aspiracje zawodowe oraz wybdr zawodu jako funkcje warunkow
lokalnego rynku pracy®.

Podprocesy zarzadzania kariera w organizacji

Formalnie okreslona i udokumentowana $ciezka kariery zawodowsej pra
cownika stanowi podstawe planowania jego kariery, jest tez swego rodzaju
miara tejze kariery wobec uczu¢ pracownika co do jego rozwoju czy satysfakdji.
Sciezka kariery w organizacji moze by¢ budowana na kilka sposobow:

- pierwszy polega na zbadaniu $ciezek, ktore jednostka realizowata

W przesziosci, kierujac si¢ coraz wyzej w hierarchii. Daje to poglad na
kierunek i tempo rozwoju oraz tworzy podstawe decyzji o dalszych kro-
kach rozwoju;

drugi sposdb polega na okresleniu poczatkowego punktu, to znaczy sta-
nowiska nisko usytuowanego w strukturze organizacyjnej, od ktérego
jednostka rozpoczeta swoja prace i na tej podstawie wyznaczenia wia
sciwego stanowiska docelowego. Tym samym jednostka ma do objecia
wszystkie stanowiska umieszczone pomiedzy wyznaczonymi punktami.
Jednoczesnie zostgje okreslone indywidual ne tempo rozwoju;

trzeci sposdb to zdefiniowanie wymagan dla konkretnych stanowisk,
ktére dotycza zazwyczaj doswiadczenia, umiegjetnosci, kwalifikacji for-
malnych. Istnigje w ten sposdb mozliwosé¢ ominiecia pewnych szczebli,
gdy zdobyte wyksztatcenie stanowi nadwyzke potrzebnych kwalifikacji;
czwarty polega na okresleniu niezbednego czasu do zdobycia umigjet-
nosci i doswiadczen koniecznych dla objecia danego stanowiska®™.

Sciezka kariery w organizagji tworzona jest przez podmioty, ktore zajmuja
si¢ problematyka z uwzglednieniem mozliwosci firmy. Okresla ja struktura
organizacyjna, wysokos¢ wynagrodzenia, wymagania wobec pracownika oraz
zadania, ktore bedzie wykonywat. Wobec tego organizacje najbardzi€j interesu-

2 A, Mis, Ksztaftowanie karier w organizacji [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red.),
op.cit., s. 485.

2 JW. Walker, Career Paths in Flexible Organizations [w:] D.H. Montross,
J.Ch. Shinkman, Career Development: Theory and Practice, Charles C. Thomas Pub-
lisher, Springfield, ILL 1992, s. 195.
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ja: poziom jego kwalifikacji i umigetnosci, posiadane doswiadczenie zawodo-
we oraz wyniki uzyskiwane na dotychczas zajmowanym stanowisku, stanowig-
ce podstawe przewidywanych zachowar na nowym stanowisku®.

Z drugig zas strony to, co interesuje pracownika obgmuje wymienione
charakterystyki stanowisk: poziom wynagrodzenia, zabezpieczenie socjane,
mozliwosci rozwoju, kontakty spoteczne, wyzwania, mozliwos¢ podrozowania,
szacunek kolegbw, mozliwosé uzyskania informacji zwrotngj, réznorodnosé
doswiadczen, autonomia, wiadza, uznanie®.

Whioskujac, mozna stwierdzi¢, iz tylko w petni skomponowana sciezka ka-
riery zawodowe pracownika w organizacji obegmuje zestaw nastgpujacych po
sobie stanowisk. Okresla tez luke potencjatu pracy migdzy faktycznym a poza-
danym ksztattem, wskazuje tez sposdb zmnigjszenia tej luki dzigki poddaniu
pracownika szkoleniom. Charakterystyka przysztego stanowiska powinna za-
wieraé rowniez informacje o wiadzy nad pracownikiem, poziomie odpowie-
dzialnosci, zabezpieczeniu socjalnym. Taki zestaw informacji pozwala na lep-
sze okreslenie zgodnosci cech stanowiska z aspiracjami pracownika®.

Proces rekrutacji polega na kontakcie pomigdzy firma i kandydatem do
pracy, w trakcie ktérego dochodzi do dwustronneg transmigji informacji umoz-
liwigacg zidentyfikowanie celow zawodowych kandydata i uzgodnienie ich
potrzebami organizacji. W trakcie selekcji stosowane sg instrumenty, za pomo-
g ktorych zbiera sie informacje o kandydacie. Do wspomnianych instrumentéw
nalezg opisy pracy, profile kwalifikacyjne, CV wraz z listami motywacyjnymi,
wywiady, testy. Magja one za zadanie okresli¢ przydatnos¢ kandydata w organi-
zacji w krotkig i dtugig perspektywie. Procedura rekrutacji nie obejmuje tech-
nik ani instrumentéw, ktdre moga zosta¢ wykorzystane przez kandydata w celu
zgromadzenia wiedzy o organizacji, ktora jest niezbedna do podjecia decyzji
o0 zatrudnieniu. Obydwie diagnozy maja na celu okreslenie kariery pod katem
punktu wyjsciaw organizagji oraz punktu docel owego®™.

Sciezka kariery zawodowej pracownika rozumiana jest w kategoriach alo-
kacji dokonujacych sie wzdtuz uporzadkowanych hierarchicznie pozycji.
Zazwyczgj struktura jest na tyle rozbudowana, aby stwarza¢ mozliwosci prze-
mieszczen w rdznych kierunkach. Przemieszczenia w gore struktury organiza-
cyjng rozumiane sa jako awans. Isthigjg tez inne mozliwe przemieszczania,
poziome, np. alokacja poza funkcje, lub ku centralnym pozycjom, np. w ramach

2 A. Suchodolski, Rozwdj pracownikéw [w:] T. Listwan (red.), Zarzgdzanie kadrami,
C.H. Beck, Warszawa 2002, s. 148.

% JM. Ivancevich, W.F., Glueck, Foundations of Personne/lHuman Resorce Manage-
ment, Business Publications, Inc., Plano, Texas 1986, s. 76.

2 A. Mis, Ksztaftowanie karier w organizacji [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red.),
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWN, Warszawa 2006, s. 489.

% A, Mis, Ksztaftowanie karier w organizacji [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red.),
op.cit., s. 489.
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tgl samg funkcji. Szersze spojrzenie na problematyke alokacji wymaga podkre-
Slenia, ze przemieszczenie i rozwdj kariery nie sa synonimami. Jednakze termi-
ny sciezka kariery oraz $ciezka awansu czesto uzywane sg zamiennie. Poprawne
jest to tylko w wypadku, gdy jednostka traktuje swojg karierg jako awans sta-
nowiskowy. Jednostki, ktére motywowane sg innymi wyznacznikami wspo-
mniany awans stanowiskowy tratuja jako fakt drugoplanowy®.

Zapewnienie w organizacji personelu, ktéry posiada cechy okreslone
w planach zasobow ludzkich zostgje osiggniete poprzez rozwdj zatrudnionego
juz personelu. Rozwoj ten rozumiany jest jako osiagniecie przez pracownikow
poziomu kompetencji, ktory jest niezbedny dlarealizacji zaplanowanych celow.
Mozliwos¢ takiego rozwoju jest dla pewnej grupy pracownikow wyznacznikiem
rozwoju kariery. Rozwdj ten jest elementem zycia zawodowego, tak bardzo
istotnego w realizacji ambicji i aspiracji. Brak lub ograniczenie takich mozliwo-
$ci w organizacji obniza atrakcyjnos¢ firmy jako miejscaredizacji i ksztaltowa-
nia kariery pracownika i w zwigzku z tym prowadzi do poszukiwania alterna-
tywnego zatrudnienia’’.

Wartos¢ wynagradzania to czynnik indywidualnego rozwoju zawodowego
jednostki, ktory zmienia si¢ w cyklu zycia, petniac funkcje dochodowa i nie
stanowigc podstawowego impulsu tego rozwoju. Jednakze powszechnosé¢ wy-
stepowania oraz jego obligatoryjny charakter wymagajg zwrécenia nan uwagi.
Elementy systemu wynagradzania petnia rézne role dla jednostki. Indywiduali-
zacja wptywa na site zwigzku pracownika z organizacjg oraz wzrost jego zado-
wolenia z pracy. Mato odzwierciedlenie w tempie i sposobie realizacji karier,
tzn. pozwala tak ksztattowac indywidualny zestaw sktadnikdw wynagrodzenia,
zeby w konkretnym etapie cyklu zycia zaspokaja¢ lub umozliwiaé zaspokojenie
potrzeb. Pracownik stgje sie takze gtdwnym decydujacym o ksztatcie struktury
jego wynagrodzenia poprzez wybér elementéw sktadowych oraz pozwala orga-
nizacji wzmacniaé pewne pozadane zachowania pracownika’. Podsumowujac
nalezy stwierdzi¢, ze na dzisiggszym, konkurencyjnym rynku potrzeba bardzo
elastycznych programow wynagrodzeniowych. Pozwoli to zadba¢ organizagji
o tych pracownikow, na ktorych jg nabardzig) zalezy, i inaczej spojrze¢ na
wplyw ich staran nawyniki firmy?.

% A. Mis, Ksztaftowanie karier w organizagji [w:] H. Krdl, A. Ludwiczynski (red.),
op.cit, s. 489-490.

" | bidem, s. 490.

B A. Mis, Ksztaftowanie karier w organizacji [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red.),
op. cit, s. 490.

% J. Fitzenz, Rentownos¢ inwestycji w kapitaZ ludzki, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw
2001, s. 128.
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CAREER AND ITSDEVELOPMENT IN THE
ORGANIZATION

One of the most important factors in competing countries in the economic climate
is the quality of the workforce, among other things determined by obtaining employ-
ment. Career path for professional development is aimed precisely to gain employment.
For some, it is associated with well-paid and interesting work, for others, while putting
more and more new goals and achieve success through career progression. This article
aims to show the essence of their careers and their possible courses of both women and
men.

Key words: career, career development, career management.



