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I. UWAGI WSTEPNE

Od kilku lat na polski rynek pracy wkracza pokolenie wyzu demograficzne-
go konca lat 70. i poczatku 80. Zjawisko to zachodzi w warunkach szczegdl-
nych, przede wszystkim ze wzgledu na trzy co najmniej jego konteksty: po
pierwsze intensywnie ksztattuje sie w tym czasie w wymiarze globalnym spote-
czenstwo informacyjne i wytaniajg sie w zwigzku z tym struktury nowej gospo-
darki opartej na wiedzy (proces ten obserwuje sie rowniez w Polsce, cho¢ cha-
rakteryzuje sie on znacznym zap6znieniem w stosunku do innych krajow Europy
i Swiata), po wtore Polska stata sie od niedawna jednym z nowo przyjetych
cztonkéw Unii Europejskiej z licznymi tego konsekwencjami, m. in. otwierajaca
sie mozliwoS$cig swobodnego przeptywu pracownikdéw, po trzecie wreszcie - na
polskim rynku pracy ma miejsce stan gtebokiego kryzysu spowodowanego duzg
skalg bezrobocia.

Wymienione zjawiska kontekstowe bez watpienia wywierajag wptyw na po-
stawy i przekonania mtodej generacji pracownikéw, odnoszace si¢ do ich przy-
sztoSci zawodowej. Znacznej modyfikacji musza podlega¢ w tej sytuacji formu-
towane przez nich wizje wiasnej kariery zawodowej oraz zasady okreS$lajgce jej
budowanie.

Tradycyjne modele kariery zawodowej, typowe dla ery industrialnej, ograni-
czone byly (a takze sg nadal) do pola wewnatrzorganizacyjnego i stanowity cha-
rakterystyczny wyro6znik organizacji funkcjonujacej we wzglednie stabilnym
otoczeniu. W takim rozumieniu kariera zawodowa oznaczata ciagg kolejno zaj-
mowanych przez pracownika stanowisk, z ktérymi byly zwigzane réznego ro-
dzaju gratyfikacje, przy czym trajektoria takich pozycji nie wychodzita poza
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strukturalne ramy organizacjil Fundamentem tradycyjnej karieiy byt kontrakt
psychologiczny, zaktadajacy ze strony pracownika zaangazowanie w realizacje
przypisanych mu zadan oraz lojalnos¢ wobec pracodawcy, zc strony organizacji
za$ - gwarantowanie wzglednego bezpieczenstwa zatrudnienia*.

W tradycyjnym ujeciu kariery typowym jej ukierunkowaniem byt awans po-
legajacy na przesuwaniu sie pracownika w pionie hierarchii wtadzy organizacyj-
nej (kariera typu menedzerskiego). Podstawg awansowania byty najczesciej
kryteria sprawnosciowo-efektywnosciowe, ktére pozytywnie weryfikowaty jed-
nostke na stanowisku dotychczas zajmowanym, cho¢ czasem w niektérych ro-
dzajach organizacji wiodacym kryterium awansu byt staz pracy. Nierzadko
wchodzity tez w gre kryteria jeszcze innego rodzaju, catkowioie pozameryto-
ryczne, o mniej lub bardziej ewidentnym zabarwieniu patologicznym.

W miare restrukturyzowania sie organizacji, tych zwtaszcza, dla ktérych po-
lem dziatania byt rynek z jego mechanizmami konkurencyjnosci gospodarczej,
tudziez postepujacego sptaszczania ich struktur, zaczety coraz liczniej pojawiac
sie horyzontalne trajektorie karier, polegajgce na stopniowym przyroscie wiedzy
i umiejetnosci zawodowych (kariera profesjonalisty). Gtdwnymi elementami
gratyfikacyjnymi byly w tym przypadku, obok wynagrodzenia, ktére zresztg
czestokro¢ byto nizsze w poréwnaniu z wynagrodzeniami przypisanymi do
Sciezki kariery menedzerskiej, rozne wymiary satysfakcji ptynacej z samorealiza-
cji zawodowej, a czesto takze uzyskiwanie szerszego obszaru autonomii dziatania.

Wspoiczesnie jednak, a mozna mie¢ tu na uwadze okres siegajagcy co naj-
mniej poczatkow ostatniej dekady XX stulecia, rynki pracy w wiekszos$ci rozwi-
nietych krajéw Swiata znalazty sie, prawdopodobnie trwale, w stanie giebokiej
destabilizacji spowodowanej dwoma zasadniczymi wektorami zmian: intensyw-
nym wkraczaniem w obszar gospodarki oraz zycia spotecznego rewolucji infor-
macyjno-telekomunikacyjncj, a takze tworzeniem sie globalnego systemu eko-
nomicznego, przy czym tempo przemian zdaje sie podlega¢ ciggtej akceleraciji.
W takich warunkach podstawowym kryterium przetrwania i rozwoju organiza-
cji, zwtaszcza typu for profit, jest pozostawanie w stanie swoistego permanent-
nego ,uplastycznienia” umozliwiajgcego szybka i skuteczng adaptacje do proce-
séw zmian wystepujacych w otoczeniu. Odczytywanie stabych sygnatéw ptyng-
cych ze $rodowiska zewnetrznego oraz ich wiasciwe interpretowanie, a takze
proaktywno$¢ dziatanh adaptacyjnych, stajg sie pierwszorzednym wymogiem
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kierowanym pod adresem wspdiczesnych organizacji funkcjonujgcych w takich
warunkach.

Turhulentno$¢ otoczenia przektada sie bezposrednio na gleboka niestabil-
nos¢ organizacji. W tej sytuacji nie sgjuz one w stanie wywigzywac sie z trady-
cyjnie uformowanego psychologicznego kontraktu zatrudnienia. Kryzys kon-
traktu okazuje sie jednym z waznych czynnikéw generujacych burzliwe prze-
miany, jakie obserwuje sie wspotcze$nie na rynkach pracy. Rzecz jasna, prze-
miany te stanowig skutek oddziatywania szerszego splotu czynnikéw, o ktérych
byta mowa wczes$niej. Zmniejsza sie¢ bowiem ilos¢ pracy na skutek implemen-
towania sie w licznych organizacjach nowych rozwigzan technologicznych,
$miercig naturalng wymieraja grupy tradycyjnych zawodéw, kofczy sie tez zy-
wot calych tradycyjnych gatezi przemystu, a pojawiajg sie w to miejsce nowe
struktury.

Pod wptywem niepewnego bytu wspotczesnych organizacji oraz niestabilno-
§ci sytuacji zatrudnienia ksztaltuje sie nowa logika kontraktu psychologicznego
pomiedzy pracodawcg i pracownikiem. Ten ostatni, podejmujgc decyzje o wejsciu
w konkretng sytuacje zatrudnienia, kieruje sie zatem dwuptaszczyznowg logika:
po pierwsze sprzedaje swoj kapital kompetencji nabywcy (organizacji), udostep-
niajac je na okreslony czas badz do wykonania okresSlonych zadan, po wtore
dokonuje zarazem alokacji posiadanego kapitatu kompetencyjnego w odpowied-
nie Srodowisko organizacyjno-zawodowe, ktéra to decyzja ma sie w konse-
kwencji przyczyni¢ do wzbogacenia wiedzy i umiejetnosci zawodowych pra-
cownika.

W ramach nowego kontraktu zatrudnienia pracownik zobowigzuje sie zatem
ze swej strony do zrealizowania nakre$lonych przed nim zadan, organizacja
natomiast - do zapewnienia pracownikowi, obok gratyfikacji finansowej, row-
niez warunkow i mozliwosci rozwijania kompetencji zawodowych, zdecydowa-
nie odchodzac jednak od zapewniania stabilnosci zatrudnienia. W tej nowej ja-
kosciowo sytuacji poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia pracownik jest zmu-
szony kreowaé dla siebie niejako na wtasng reke i na wtasng odpowiedzialnosé.
Podstawg lego procesu jest dysponowanie przez pracownika odpowiednim po-
ziomem kapitatlu kompetencji, okreslajgcym jego szanse na zatrudnienie (za-
trudnialno$¢ - employability). W ten sposéb jednakze ksztatt nowego psycholo-
gicznego kontraktu zatrudnienia czyni z pracownika podmiot odpowiedzialny za
przebieg witasnej kariciy zawodowej3. Powoduje to, ze funkcjonowanie na
wspotczesnych rynkach pracy stanowi zrodto niespotykanego dotychczas stresu,
wynikajgcego z niestabilnosci i niepewnosci zatrudnienia oraz ze zjawiska ostre-
go konkurowania o miejsca pracy i tym samym o szanse realizowania kariery

3 M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2002,
s. 184; Cli. Woodruf fe. OSrodki oceny i rozwoju. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003. s. 53.



zawodowej. Stagd zmiany, jakie obecnie nastepujg w dziedzinie zycia zawodo-
wego ludzi, okresla sie czasem wrecz jako ,,pandemonium Kkariery” 1

We wspoétczesnych realiach rynku pracy coraz cze$ciej pojawia sie zatem
nowy typ kariery zawodowej. Polega ona na zmianie kierunku identyfikacji pra-
cowniczej: jednostka przestaje juz bowiem ,przylega¢” do jednej organizacji,
ale ksztattuje swojg biografie zawodowa w znacznie szerszej przestrzeni. Prze-
staje odczuwac silny zwigzek z konkretng organizacja, w ktérej znajduje aktual-
nie zatrudnienie, ale raczej buduje swojg tozsamos¢ jako wiasciciela okre$lone-
go kapitatu kompetencyjnego. W takiej sytuacji zanika typowa dla tradycyjnego
psychologicznego kontraktu zatrudnienia lojalno$¢ wobec pracodawcy, ustepu-
jac miejsca koniecznosci kreowania przez pracownika osobistej reputacji jako
profesjonalisty w okreslonej dziedzinie badz roli.

Nowy typ kariery zawodowej to zatem ,kariera bez granic” (boundurylcss
career), ktorej trajektorie wyznaczaja okresy Swiadczenia profesjonalnych ustug
réznym organizacjom, z ktorymi jednostka wchodzi w czasowe zwigzki5. Jest to
zatem kariera zawodowa oparta na elastycznych formach zatrudnienia. Szanse
jej realizowania wyznaczone sg przez indywidualny kapitat kompetencyjny,
ktéry stanowi podstawowy walor jednostki na rynku pracy. Strukture owego
kapitatu mozna typologizowaé w oparciu o rozmaite kryteria. Mozna m. in. wy-
réznia¢ w jego ramach kompetencje waskospecjalistycznc, przydatne (nabywane
i rozwijane) gtdwnie w realiach danej organizacji, oraz kompetencje przenosne,
mogace znalez¢ zastosowanie w wielu organizacjach o réznych profilach dzia-
falnosci. Oczywiscie, pracownicy realizujgcy typ kariery bez granic raczej sg
zainteresowani rozwojem tego ostatniego rodzaju kompetencji. W realiach pol-
skiego rynku pracy laki typ kariery zawodowej wystepuje jeszcze w do$¢ ograni-
czonym zakresie. CzesSciej odnotowuje sie je w nowoczesnych branzach gospo-
darki opartej na wiedzy, m. in. w sektorze ICT (telekomunikacja i informatyka/’.

Obserwujac Sciezki karier zawodowych wyr6zni¢ mozna takze tzw. ,kariere
skoczka”. W Polsce w dekadzie lat 90. zjawisko to byto spotykane dos¢ czesto,
natomiast obecnie obserwuje sie je wyraznie rzadziej. Polega ono na bardzo
czestych zmianach pracodawcy w poszukiwaniu coraz lepszych warunkow za-
trudnienia, w tym przede wszystkim warunkéw ptacowych. Innym motywem
zmian charakterystycznych dla ,kariery skoczka” jest nastawienie jednostki na
kumulowanie nowych doswiadczeri zawodowych, ktére mogtyby w konsekwen-

4K R.Brousseau M.J Driver, K Encroth, R. Larsson, Career Pandemonium:
Realigning organizations and individuals, Academy of' Management Executive 1996, Vol. 10,
No. 4
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cji dostarcza¢ impulséw przektadajacych sie na rozwdj jej profesjonalnych kom-
petencji. Same za$ przejscia od jednego pracodawcy do innego bywajg mozliwe
czestokro¢ jedynie dzieki wysoce rozwinietym umiejetnosciom automarketin-
gowym jednostki tudziez innym umiejetnosciom o charakterze fasadowo-
imitacyjnym.

Jednym z wstepnych zjawisk sygnalizujgcych zwracanie sie znacznej czesci
mitodej generacji pracownikéw ku problemom kreowania witasnego Kkapitatu
kompetencji zawodowych jest masowy ich naptyw w ostatnich paru latach na
tryby zaoczne studiéw w wyzszych uczelniach, a takze poszukiwanie przez nich
mozliwosci rozwojowych w réznych innych formalnych i nieformalnych dziata-
niach.

2. NAJWAZNIEJSZE PROBLEMY BADAWCZE

W konteks$cie przedstawionych wyzej uwag warto poszuka¢ zatem odpo-
wiedzi na nastepujgce pytania:

- jakie wizje karier zawodowych sa charakterystyczne dla mtodej generacji
polskich pracownikéw?

- jakie zasady realizowania kariery zawodowej preferujg przedstawiciele
mtodej generacji pracownikéw?

- czy i w jakim stopniu mtoda generacja polskich pracownikéow odnajduje
w realiach przedsiebiorstw te warunki i mozliwosci, ktore bytyby zgodne z jej
preferencjami, oczekiwaniami i aspiracjami dotyczacymi ksztattu wiasnych ka-
rier zawodowych isposobu ich budowania?

3. METODY POSTEPOWANIA BADAWCZEGO

Powyzsze pytania byty przedmiotem anonimowych badan ankietowych, zre-
alizowanych przez autora artykutu wsrod tacznie 379 pracownikéw zatrudnio-
nych w roznego rodzaju przedsiebiorstwach typu for profit (przemystowych
i ustugowych). Przedsiebiorstwa te nalezaly do: branzy ICT, sektora przemystu
(chemiczny, kosmetyczny, farmaceutyczny bazujacy na prostych rozwigzaniach
technologicznych) oraz branzy energetycznej. Wszyscy respondenci spetniali
trzy kryteria: wiek do lat 35, ukofnczone wyksztatcenie wyzsze oraz staz pracy
w danej firmie nie krotszy niz dwa lata.

Badania zostaty zrealizowane w drugim pétroczu 2004 r.



4. TYPOWE PREFERENCIJE | POSTAWY RESPONDENTOW
JAKO REALIZATOROW KARIER ZAWODOWYCH

Jednym z zagadnien podjetych w badaniach byto okreslenie konotacji zna-
czeniowych przypisywanych przez respondentdéw pojeciu atrakcyjnej pracy.
W istocie konotacje te sg konsekwencjg uznawanego przez badanych systemu
wartosci.

Tabela |
Komponenty pojecia ,atrakcyjna praca" wedtug preferencji respondentéw
Rodzaj komponentu 'Ca}a > ICT Przemyst  Energetyka
zbiorowos¢

Wykonywanie interesujacych zadan 83,9 92,4 83,0 73,2
Mozliwo$¢ uczenia sie poprzez prace 82.0 89,1 78,7 75,0
Wysokie zarobki 74,4 77,2 73,6 715
Zyczliwo$é otoczenia 55,7 42,8 58,9 69,8
Samodzielno$¢ i autonomia w pracy fil7 68,3- 61,2 51.7
Wysoce profesjonalne srodowisko

pracy 37,2 51,7 24,4 17,2
Pewnos¢ zatrudnienia 47,8 22,0 52,5 80,1
Kierowanie ludZzmi 171 8.7 23,1 23,3

Zr6dto: badania wiasne (tu i w nastepnych tabelach).

Zdaniem respondentow atrakcyjna praca powinna przede wszystkim dostar-
cza¢ im roznego rodzaju impulséw rozwojowych (mozliwo$¢ rozwijania wia-
snych kompetencji zawodowych, wykonywanie interesujgcych zadan). Szcze-
g6lnie zgodnie taki punkt widzenia prezentujg respondenci z branzy ICT. Ten
walor pracy potraktowany zostat jednak przez badanych do$¢ wybiorczo. Okaza-
fo sie bowiem, ze ze zbioru wyznacznikow atrakcyjnosci pracy respondenci
w znacznej mierze wytgczajg mozliwos¢ funkcjonowania w wysoce profesjonal-
nym $rodowisku spotecznym, co moze wynika¢ z niecheci ze strony czesci star-
szych wiekiem pracownikéw do dzielenia sie wiedzg i doswiadczeniem zawo-
dowym z miodszymi kolegami. Tak przynajmniej sprawa zdaje si¢ przedstawiaé
w sektorze przedsiebiorstw przemystowych, a tym bardziej w energetyce. Wy-
raznie natomiast bardziej ceniona jest praca w profesjonalnym srodowisku przez
respondentow zatrudnionych w branzy ICT. Tutaj znaczna cze$¢ zadan realizo-
wana jest w formule pracy zespolowo-projektowej, co niejako wymusza korzy-
stanie w wiedzy i doSwiadczenia innych os6b. Ogdlnie jednak stwierdzi¢ mozna,
ze prorozwojowe waloty pracy zdaja sie przedstawiaé dla respondentow czesto-
kro¢ wieksze znaczenie niz oferowane przez organizacje gratyfikacje placowe.



Znamienne sg takze gtebokie rdznice tniedzyseklorowe w preferowaniu bez-
pieczenstwa zatrudnienia jako wyznacznika atrakcyjno$ci pracy. Zwilaszcza
respondenci z sektora energetycznego wykazujg silne preferowanie tego czynni-
ka, co prawdopodobnie wigzaé¢ nalezy z podejmowang w ostatnim czasie re-
strukturyzacja i prywatyzacjg wiciu krajowych przedsiebiorstw energetycznych.

Do$¢ znaczne rdznice wystepuja przy tym w preferencjach ankietowanych
kobiet i mezczyzn. Kobiety zdajg sie bardziej orientowaé na zorganizowang
edukacje jako najwazniejszy czynnik rozwoju zawodowego. Cenig sobie przy
tym szczeg6lnie prace w akceptujgcym, zyczliwym i wspierajgcym $rodowisku
spotecznym. Dopiero na dalszych miejscach w hierarchii wyznacznikéw atrak-
cyjnosci pracy sytuujg one odpowiednio wysokie wynagrodzenia, a nastepnie
pewnos¢ zatrudnienia.

Wyraznie inna okazuje sie hierarchia czynnikdw decydujgcych o atrakcyjno-
$ci pracy deklarowana przez badanych mezczyzn. W tej grupie respondentéw na
czoto wysuwa sie powszechne niemal preferowanie posiadania znacznego ob-
szaru niezalezno$ci i samodzielnosci w miejscu pracy, a takze uzyskiwania sa-
tysfakcjonujacych zarobkéw. Mozliwosci rozwoju zawodowego, cho¢ wazne dla
tej grupy badanych, skupity jednak wyraznie mniej wskazan preferencyjnych.

Poszukiwanie zatem najlepszych mozliwosci i warunkéw dla rozwoju kom-
petencji profesjonalnych okazuje sie na ogét priorytetowym motywem aktywno-
§ci badanych pracownikéw. Warunki te mozna sprowadzi¢ do okreslonych sytu-
acji irozwigzan oferowanych przez organizacje.

Tabela 2
Poglady respondentéw na czynniki rozwoju zawodowego
Alternatywa . cala ICT Przemyst  Energetyka
zbiorowos¢
Czesta zmiana firmy 66,0 74,2 60,4 60,3
Trzymanie si¢ jednej firmy 311 24,3 30,3 35,2
Pogtebianie wiedzy specjalistycznej 29,0 34.0 26,5 22,2
Zdobywanie wiedzy interdyscyplinarnej 68.9 64,9 72.6 70,7
Kursy iszkolenia 71,2 60,0 82,9 88,0
Podpatrywanie mistrzow 25,1 38,8 16,2 12,0
Rotacja (dzialy, stanowiska) 72,8 73,6 70,0 70,7
Trzymanie sie jednego dziatu 251 24,3 26,5 22,2
Praca zespotowa 80,2 81,2 80,3 78,4
Praca indywidualna 17,7 17,0 16,4 17,4
Gd razu wysoka poprzeczka wymagan 38.5 43,0 34,3 36,2

Wymagania powoli i stopniowo
zwiekszane 59,4 54,6 63,4 60,3



Zdaniem wiekszosci respondentéw do wewnatrzorganizacyjnych sytuacji od-
dziatywujacych prorozwojowo nalezg kolejno (wedtug czestotliwosci wskazan):

- zespotowe realizowanie zadan, umozliwiajgce dzielenie sie wiedza, wy-
miane praktycznych doswiadczen oraz wzajemng inspiracje

- rotacja miedzydziatowa oraz miedzystanowiskowa, zamiast dtugotrwate-
go funkcjonowania w ramach ciggle tej samej struktury zadaniowej oraz w tym
samym mikrosrodowisku spotecznym

- kursy i szkolenia pracownicze, zwtaszcza dostarczajgce wiedzy raczej in-
terdyscyplinarnej, utatwiajgcej ewentualne przyszie przekwalifikowania bagdz
uzyskiwanie po lispecja lizacji

- raczej dosS¢ czesta zmiana pracodawcy, niz realizowanie witasnej kariery
zawodowej w ramach jednej firmy

- stosowanie przez zwierzchnikéw zasady raczej powolnego stopniowania
wymagan zadaniowych niz stanowienia od razu wysokiej poprzeczki wymagan
(tab. 2).

Takie ogdlne prawidtowosSci percepcji wyznacznikéw stymulujacych rozwdj
zawodowy charakteryzujg wszystkie kategorie respondentow. Réznice miedzy-
sektorowe sprowadzajg sie jedynie do intensywnosci akcentu ktadzionego na
poszczegblnych czynnikach.

Respondenci zatrudnieni w branzy 1CT czeSciej niz pozostali dostrzegajg
w mobilnosci miedzyorganizacyjnej szanse na swdj rozw0j zawodowy. Nieco
czesciej waloru prorozwojowego upatrujg w pozyskiwaniu i pogtebianiu wiedzy
specjalistycznej niz interdyscyplinarnej. Preferujag kursy i szkolenia jako wiodga-
cy warunek rozwoju profesjonalnego, ale rdwnocze$nie znacznie czesciej niz
pozostali chcg czerpa¢ wiedze z podgladu bardziej doswiadczonych pracowni-
kow (tab. 2).

Takze zmienna pici do$¢ konsekwentnie wpltywa na zréznicowanie opinii
w omawianej kwestii. Ankietowani mezczyzni wyraznie czesciej niz kobiety
upatruja w zmianach pracodawcy waznego stymulatora rozwoju zawodowego.
Kobiety natomiast okazuja sie najbardziej zgodne w swoich opiniach na temat
korzystnego oddziatywania pracy w zespole na rozwéj zawodowy. W znacznej
mierze wysoka zgodno$¢ opinii wsrod kobiet dotyczy réwniez stymulujgcego
wptywu kurséw i szkolen oraz rotacji miedzydziatlowyeh i miedzystanowisko-
wych na rozw6j zawodowy.

Objeci badaniem mitodzi pracownicy firm do$¢ powszechnie deklarujg po-
siadanie wizji ukierunkowania wtasnej kariety zawodowej, cho¢ prezentuja
w tym zakresie rozne preferencje i modele.

Praktycznie biorac, wszyscy objeci badaniem pracownicy deklarujg posia-
danie sprecyzowanych preferencji w zakresie ukierunkowania witasnej kariery
zawodowej (lab. 3). Lacznie nieco ponad 60% respondentéw preferuje laki mo-
del kariery, ktdry wigze sie przede wszystkim ze zdobywaniem coraz wyzszego



poziomu zawodowstwa (kariery poziome, oparte na wiedzy). Nieliczne okazuja
sie natomiast przypadki preferowania awanséw na stanowiska kierownicze (hie-
rarchiczne kariery pionowe, oparte na wiadzy); ten ostatni typ kariery jest zresz-
tag przez respondentow akceptowany zazwyczaj o tyle, o ile uzupetniany jest
0 perspektywe wyprzedzajgcego badz réwnolegtego aktywnego budowania oso-
bistego profesjonalizmu.

Tabela 3
Preferowany przez respondentéw rodzaj kariery zawodowej
Rodzaj kariery zbiocrzt/z\iloéé ICT Przemyst Energetyka
Kariera kierownicza 20,8 10,1 23,3 33,6
Kariera profesjonalna 44,1 61,4 47,3 16,4
Potaczenie : najpierw kariera profesjonal-
na, potem kierownicza 19,8 27,5 18,9 10,3
Brak preferencji 15,3 1,0 10,5 39,7
Razem 100,0 100.0 100,0 100,0

Kariery polegajace na budowaniu i umacnianiu witasnej pozycji jako profe-
sjonalisty sg zdecydowanie silniej preferowane przez respondentow z sektora
ICT w poréwnaniu z innymi ich kategoriami, zwtaszcza z branzy energetycznej.
Znamienne jest, ze w tej ostatniej rysujg sie do$¢ wyrazne preferencje karier
pionowych (tab. 3). Prawdopodobnie takie ukierunkowanie kariery stanowi tam
wiodacg szanse na poprawe wilasnej pozycji w organizacji. Warto tez zwrocic
uwage na brak preferencji karierowych wyraznie czesciej deklarowany przez
respondentdw z branzy energetycznej oraz praktycznie catkowitag marginalnos¢
takich opinii wséréd respondentdw z branzy ICT. Mozna wnioskowac, ze realia
pracy w tej ostatniej branzy wymuszajg na mtodych pracownikach jak najszyb-
sze rozstrzygniecia w kwestii nadania wyraznego ukierunkowania wiasnej karie-
rze zawodowej ze wzgledu na zawrotne tempo rozwoju technologii i rozwigzan
informatycznych, a takze z powodu panujacej na tym rynku pracy nasilonej
konkurencji.

Kariery pionowe okazujg sie nieco bardziej atrakcyjne dla mezczyzn niz dla
kobiet, te ostatnie natomiast wyrazniej orientujg sie na budowanie witasnego
profesjonalizmu jako zasadniczej osnowy swojej karieiy. Reasumujac, powyzsze
dane wzmacniajg wyrazong wczesniej konkluzje, ze mtoda generacja pracowni-
kéw na ogdl eksponuje znaczenie indywidualnego rozwoju zawodowego w bu-
dowaniu wiasnej kariery, oraz pokazujg, ze na tej przede wszystkim podstawie
pragnie ona ksztattowa¢ swojg pozycje oraz autorytet w organizacjach.

Objeci badaniami pracownicy miodej generacji w zdecydowanej wiekszosci
preferujg takie podejscie ze strony zatrudniajacych ich przedsiebiorstw do kwe-
stii zarzgdzania karierami zawodowymi, ktére rownomiernie synchronizowatoby



interesy i potrzeby firmy oraz pracownika, a takze charakteryzowatoby sie po-
wszechnoscig, obejmujgc wszystkich zatrudnionych speiniajgcych okreslone
kryteria (podejscie ,,planowania karier”).

Okazuje sie jednak, ze czestotliwosé preferujgcych wskazan na organizacyj-
ne planowanie karier jest wyraznie wieksza w branzach poza ICT, a zatem
w branzach relatywnie bardziej tradycyjnych. Natomiast wér6d mtodej generacji
pracownik6éw gospodarki opartej na wiedzy nieco czesciej preferowane jest po-
dejscie stawiajgce na indywidualno$¢ dziatan w zakresie realizowania Kkariery
zawodowej (tab. 4).

Tabela 4

Preferowane przez respondentéw podejscie do rozwoju mtodych pracownikéw
w przedsiebiorstwie

Rodzaj podejscia Cala zbiorowos$é ICT Przemyst Energetyka
Niewidzialna reka 9.6 145 9,4 2,6
Poszukiwanie pere) 131 18,8 9,4 8,6
Planowanie karier 75,8 64,9 80,3 87,0
Brak danych 15 18 0,9 18
Razem 100,0 100,0 100,0 100,0

W zbiorowosci kobiet podejscie polegajgce na planowaniu kariery, w znacz-
nej mierze redukujgce klimat rywalizacji wewnatrzorganizacyjnej i oferujgce
pracownikom poczucie bezpieczefistwa na realizowanej przez nich $ciezce ka-
riery, okazuje sie szczegdlnie silnie preferowane. Z kolei tylko sporadycznie
bywa akceptowane przez ogot respondentéw podejsScie bazujgce na wspieraniu
przez organizacje wyselekcjonowanej grupy wybitnie utalentowanych pracow-
nikéw (,,poszukiwanie peret”), a takze podejscie polegajgce na zupetnym braku
ingerowania w dziedzine karier pracowniczych (podejscie ,,niewidzialnej reki”).

Badani pracownicy w wiekszosci pragng uczestniczy¢ w szerokich we-
whnatrzorganizacyjnych programach zarzadzania karierami, nie chcg jednak, by
Sciezki karier, ktére maja realizowac, byty w jakimkolwiek stopniu narzucane
im odgo6rnie. Zamierzaja by¢ petnoprawnymi podmiotami i partnerami w proce-
sie nakreSlania przysztej trajektorii wiasnej kariery zawodowej, a takze chcg
bra¢ na siebie wspotodpowiedzialnos¢ za jej ksztatt i przebieg (tab. 5). Charakte-
rystyczne jest jednak, ze binarny uktad podmiotdw w procesie ksztattowania
kariery zawodowej jest czeSciej preferowany przez ankietowane kobiety niz
przez mezczyzn. Zwraca ponadto uwage znaczny odsetek tych ostatnich, nie
potrafigcych jednoznacznie okreslic swoich preferencji w kwestii zarzgdzania
kariera zawodowa.



Tabela 5

Preferowany przez respondentéw uktad podmiotéw w procesach ksztattowania
karier zawodowych

Preferowany uktad podmiotéw zbiocrzi/?/oéé ICT Przemyst Energetyka
Przede wszystkim przedsiebiorstwo 1.1 7,3 12,0 15,5
Przede wszystkim pracownik 14,8 21,8 9,2 9,5
Pracownik wspdlnie

z przedsigbiorstwem 68,1 60,0 74,3 73,2
Brak zdania 6,0 10,9 4,5 18
Razem 100,0 100,0 100,0 100,0

Karieiy pracownicze moga by¢ realizowane w rdznej specyfice klimatu or-
ganizacyjnego, generowanej przez czynniki o charakterze kulturowym, a czasa-
mi celowo animowanej przez pracodawcéw. Owe odmiennosci klimatu organi-
zacyjnego mozna typologizowa¢ wzdtuz kontinuum rywalizacja - kooperacja.
W praktyce zatem spotka¢ mozna modele zarzadzania karierami, dajgce sie loka-
lizowac¢ w granicach przedziatu brzegowo wyznaczonego przez dwa nastepujace
typy: model kariery poprzez indywidualng rywalizacje (szybki awans oparty na
indywidualnych osiggnieciach, wyraznie wytyczone, waskie $ciezki karier we-
whnatrzorganizacyjnych), oraz model kariery poprzez kooperatywne zaangazo-
wanie (zespotowe realizowanie zadan, wielokierunkowa samorealizacja zawo-
dowa, stosunkowo powolny awans oparty na kumulowanym przez jednostke
doswiadczeniu zawodowym oraz zdobywaniu nowych kompetencji, réznorod-
no$¢ mozliwych $ciezek kariery).

Badani mtodzi pracownicy do$¢ zgodnie odrzucajg model karieiy opartej na
zasadzie wzajemnej tywalizacji (wyscig do wyzej cenionych stanowisk w fir-
mie), zdecydowanie preferujg natomiast kooperacyjny klimat realizowania wita-
snej kariery zawodowej (tab. 6). Klimat ten - zdaniem wigkszosci respondentéw
- charakteryzuje sie wyraznie korzystniejszymi walorami prorozwojowymi.
Ankietowane kobiety wyrazajg takie ukierunkowanie preferencji niemal bez
wyjatku, natomiast wérdd mezczyzn opinie w tym wzgledzie sg wyraznie bar-
dziej zr6znicowane, i znaczna ich cze$¢ preferuje rywalizacje.

W ramach procedur zarzgdzania karierami pracowniczymi organizacje mogga
wykorzystywaé rozbudowane spektrum instrumentéw. Okazuje sie jednak, ze
ich praktyczne stosowanie spotyka sie z rdznym stopniem akceptacji ze strony
mtodej generacji pracownikéw.



Tabela 6

Preferowany przez respondentéw klimat realizowania kariery zawodowej

Typ klimatu realizowania karie- Cala IcT
ry zbiorowo$¢
Kariera poprzez indywidualng
rywalizacje 6,6 133
Kariera poprzez kooperatywne
zaangazowanie 93,4 86,7
Razem 100,0 100.0

Przemysl

2,4

97,6
100,0

Energetyka

2,3

97,7
100,0

Badani pracownicy wyrazajg zatem che¢ szerszego uczestnictwa przede
wszystkim w takich przedsiewzieciach i sytuacjach o charakterze rozwojowym,
ktére zapewniajg im osobistg autonomie. Do takich dziatah naleza: rozmowy
rozwojowe z watkami podmiotowego negocjowania wizji kariery oraz szkolenia
zewnetrzne i wewnetrzne (tab. 7). Daje sie zauwazy¢ dos¢ znaczne zréznicowa-
nie opinii respondentéw ze wzgledu na branze. Miodzi pracownicy z branzy ICT
wyraznie cze$ciej niz pozostali badani preferujg uczestnictwo w takich formach
wspierajagcych rozwdj zawodowy, jak staze zagraniczne oraz udziat w pracach
projektowych. Nastawieni sg oni zatem w szczegOlniejszy sposOb na zbieranie
osobistych praktycznych doswiadczen zawodowych. Réwnoczesnie w ich polu
preferencji mieszczg sie takze szkolenia o charakterze zewnetrznym.

Tabela 7

Preferowane przez respondentéw metody wspierania indywidualnego rozwoju zawodowego

Metoda wspierana rozwoju zawodowego zbicizi/?/os’é
Testy psychologiczne, analizy osobowosci 21,6
Sformalizowana ocena efektéw pracy 39,8
Rotacja wewnetrzna 38,0
Staze i praktyki krajowe 40,1
Staze i praktyki zagraniczne 40,9
Szkolenia wewnetrzne 53,6
Szkolenia zewnetrzne 58,8
Studia podyplomowe i inne 29,5
Udziat w pracach zespotéw problemowych 38,5
Dtugofalowa opieka mentora 19,8
Stawianie wysokich wymagan

zawodowych 16,1

Rozmowy rozwojowe z bezposrednim
przetozonym 60.2

ICT

24.2
26,7
33,9
35,1
63,6
47,9
60,0
25,4
52,7
10,3

19,4

49,6

Przemysl

17,9
44,4
41,9
43,6
31,6
53,8
59,0
31,6
333
25,6

13,7

67,5

Energetyka

215
53,4
39,6
43,1
17,2
61,2
56,9
32,8
23,3
27,6

13,8

67,2



Z kolei respondenci z sektora przemystu oraz branzy energetycznej koncen-
trujg sie w swych preferencjach na rozmowach rozwojowych, stanowigcych
istotny element wewnatrzorganizacyjnego planowania karier zawodowych,
a takze na szkoleniach, zardwno wewnetrznych jak i zewnetrznych. Ponadto
zdecydowanie cze$ciej niz respondenci z branzy ICT dostrzegaja tego rodzaju
walory w podleganiu okresowym sformalizowanym ocenom kompetencji oraz
efektéw pracy (tab. 7).

Respondenci natomiast do$¢ zgodnie nie dostrzegajg wiekszych waloréw
rozwojowych w ,wymagajacym” stylu kierowania, polegajagcym na formutowa-
niu przez bezposredniego przetozonego zadan, dla zrealizowania ktérych nie-
zbedny jest wysoki poziom zaangazowania pracowniczego i istotnie zwiekszony
wysitek wykonawczy. By¢ moze u podtoza takiej oceny lezy deficyt umiejetno-
§ci kierowania zespotami pracowniczymi, a zwtaszcza motywowania prorozwo-
jowego. Ponadto wyrazna nieche¢ respondentéw eksponowana jest wobec
z zatozenia prorozwojowych instrumentéw gtebiej ingerujagcych, zwtaszcza dia-
gnostycznych testdw psychologicznych oraz mentoringu. O ile zarbwno znaczne
odsetki mezczyzn jak i kobiet zgodnie deklarujg brak akceptacji dla wspomnia-
nych narzedzi testowych, to krytyczny stosunek do mentoringu zaznacza sie
o wiele wyrazniej w zbiorowos$ci ankietowanych mezczyzn. By¢é moze owe
awersyjne postawy po czesci ksztattujg sie na podstawie negatywnych doswiad-
czen respondentéw, wynikajgcych z powodu nieumiejetnego, mato kompetent-
nego stosowania tych technik w zatrudniajgcych ich organizacjach.

Jednym z warunkdéw umozliwiajacych efektywne ksztattowanie wiasnej ka-
riery zawodowej, przede wszystkim w duzych, wielofilialnych przedsiebior-
stwach, jest akceptacja przez pracownika wymogu mobilnosci przestrzennej,
polegajacej na zmianie miejsca zatrudnienia skojarzonej ze zmiang miejsca za-
mieszkania. Tymczasem perspektywe takiej mobilnosci zar6wno w granicach
kraju, jak iza granice akceptuje okoto 40% ogétu respondentow przy rownocze-
snych wysokich odsetkach oséb niezdecydowanych (tab. 8).

Zdecydowanie najwyrazniej wymaég mobilnoSci przestrzennej akceptujg ba-
dani mtodzi pracownicy z branzy ICT. Hipotetyczna ewentualno$¢ zmiany miej-
sca pracy z kolei stosunkowo najrzadziej spotyka sie z akceptacjg ze strony re-
spondentéw z branzy energetycznej. Jest to zatem ta grupa badanych pracowni-
kow, ktéra w wiekszosci swoje kariery zawodowe pragnie realizowa¢ w jednej
firmie. Zwraca zarazem jednak uwage bardzo wysoki w tej grupie odsetek re-
spondentdw majgcych trudnosci z okresleniem wiasnych przekonan i preferencji
w tej kwestii (tab. 8).



Tabela 8
Akceptacja mobilnosci przestrzennej (zmiany miejsca pracy) przez respondentéw

a) w granicach Polski

Stosur_1ek do -e\{ventualnoéci 'Cala 5 IcT Przemyél Energetyka
zmiany miejsca pracy zbiorowos¢é
Pozytywny 43,8 60,6 46,2 17,2
Negatywny 26,6 20,6 28,2 33,6
Brak zdania 29,6 18,8 25,6 49.2
Razem 100,0 100,0 100,0 100,0
b) poza granicami Polski
Stosur_lek do _ev_ventualnos’ci .Cala N IcT Przemyst Energetyka
zmiany miejsca pracy zbiorowos¢
Pozytywny 33,5 46,0 30,7 181
Negatywny 25,4 18,8 24,8 34,5
Brak zdania 41,1 35,2 44,5 47,4
Razem 100,0 100,0 100,0 100,0

W kontekscie przedstawionych wynikéw badania mozna zatem stwierdzic,
ze mioda generacja pracownikdéw nastawiona jest na permanentne podnoszenie
poziomu wiasnego profesjonalizmu. Jest to z pewnoscig preferencja bardzo wy-
razista wsrod tej zbiorowosci, cho¢ niekoniecznie formutowana z powodow
samorealizacyjnych. Czestym bowiem motywem, dla ktérego jest ona tak kate-
gorycznie eksponowana, bywa silnie ugruntowana wsréd miodego pokolenia
pracownikéw Swiadomos$¢é wybitne rywalizacyjnych warunkéw panujgcych na
zewnetrznym rynku pracy. Jest to zatem preferowanie rozwoju indywidualnych
kompetencji profesjonalnych jako koniecznego warunku budowania poczucia
wilasnego bezpieczenstwa na rynku pracy.

Taki rodzaj preferencji wyraznie zatem profiluje wizje karier formutowane
przez miodych pracownikéw. Ich zasadniczg osig konstrukcyjna jest najczesciej
orientacja na wzbogacenie (rozbudowa, pogiebienie) indywidualnego portfela
kompetencji. Wizje te mogg oczywiscie zawiera¢ (i zawierajg) takze inne sktad-
niki, np. elementy kariery opartej na powiekszaniu wasnej wtadzy organizacyj-
nej, ale najczesciej majg one dla respondentéw znaczenie raczej drugoplanowe.

Badani w zdecydowanej wigkszo$ci pragna, by realizowany przez nich pro-
ces rozwoju kompetencji, a w istocie rozwoju kariery, charakteryzowat sie¢ co
najmniej trzema nastepujgcymi atrybutami:

- powinien to by¢ rozwdj planowo organizowany, poprzez tworzenie moz-
liwosci uczestniczenia w odpowiednio skonstruowanych wewnatrzorganizacyj-



nyeli programach umozliwiajgcych ukierunkowanie i akceleracje procesu rozwo-
ju idoskonalenia kompetencji;

- powinien to by¢ rozw6j odbywajacy sie na zasadzie partnerskiego syn-
chronizowania korzysci, poprzez uwzglednianie w takiej samej mierze potrzeb,
interesow i oczekiwan pracownika oraz organizacji, przy czym odpowiednig
ptaszczyzne wszelkich uzgodnien w tym zakresie stanowi partnerskie negocjo-
wanie;

- powinien to by¢ rozwoj realizowany z pelnym poszanowaniem autonomii
pracownika, polegajagcym na nie stosowaniu wobec niego odgdrnie inicjowanych
dziatan o charakterze inwazyjnym czy ingerujgcym.

5. OCENY !OPINIE RESPONDENTOW, DOTYCZACE REALIOW
ZARZADZANIA KARIERAMI ZAWODOWYMI
W PRZEDSIEBIORSTWACH

Jdak na to wskazujg wyniki relacjonowanego tutaj badania, praktykowane
przez firmy zasady i sposoby oddziatywania prorozwojowego oraz ksztatltowa-
nia Sciezek karier budzg sporo zastrzezen ze strony pracownikéw. W znacznej
mierze dowodza tego dane zamieszczone w tab. 9 i 10.

Tabela 9

Podejscie firmy do rozwoju miodych pracownikéw i ksztattowania ich karier zawodowych
(w percepcji i interpretacjach respondentéw)

Cala

Typ podejscia Zbiorowosé ICT Przemyst Energetyka
»Wyciéniecie i wyrzucenie” 71 115 51 2.6
Ostry wyscig 9,5 145 7,6 4,3
Brak zainteresowania rozwojem 26,9 22,8 27,3 29,3

pracownikéw
Rozwdj podporzadkowany 41,9 36.0 453 44,8
Rozwdj zsynchronizowany 1u 13,3 9,4 9,5
Brak danych 3,5 19 53 9,5
Razem 100,0 100,0 100,0 100,0

Zaskakujgce jest, ze tylko nieco ponad 50% respondentéw funkcjonuje
W organizacjach podejmujgcych dziatania zorientowane na rozw0j zawodowy
pracownikéw (tab. 9). NajczeSciej jednak jest to takie jego kanalizowanie, ktore
ma wspiera¢ wytgcznie cele organizacji i ich strategiczne interesy (rozwdj pod-
porzadkowany). RoOzne zabiegi prorozwojowe idg wowczas w kierunku promo-
wania i ksztattowania kompetencji waskich, specjalistycznych, przydatnych



w takiej postaci jedynie w realiach i w obrebie danej organizacji (kompetencje
sztywne). Zupetnie natomiast pomijane sg aspiracje, oczekiwania i potrzeby
pracownicze w tym wzgledzie, ktore z kolei najczesciej ukierunkowane sg na
rozw6j kompetencji o charakterze bardziej uniwersalnym, mogacych znalezé
zastosowanie w innych niz aktualna sytuacjach, np. u réznych przysztych praco-
dawcow (kompetencje przenos$ne). Tymczasem ten ostatni rodzaj kompetencji
stanowi w przekonaniu respondentdéw istotny budulec tzw. zatrudnialnosci (em-
ployability), czyli swoistego kapitatu kariery, wyznaczajagcego konkurencyjna
pozycje pracownika na rynku pracy. Stad starajg sie oni koncentrowac¢ swojg
aktywnos$¢ rozwojowg na takiej wtasnie kategorii kompetencji.

Optymalng sytuacja, w ktérej pojawiajg sie szanse na blizsze rozpoznanie
indywidualnych oczekiwan karierowych pracownikéw, powinny by¢ prowadzo-
ne z nimi rozmowy na ten temat, animowane zwykle przez bezpos$rednich prze-
fozonych badZ przedstawicieli dziatéw zasobdéw ludzkich w organizacjach. Ich
przedmiotem jest zazwyczaj dokonanie oceny dotychczasowej kariery zawodo-
wej pracownika, okre$lenie stanu posiadanych przez niego kompetencji i skon-
frontowanie ich ze strategicznymi potrzebami organizacji w tym zakresie,
a wreszcie naszkicowanie przysztej sciezki jego rozwoju zawodowego.

Tabela 10

Czestotliwo$¢ odbywania rozméw na temat indywidualnych oczekiwan i aspiracji dotyczacych
kariery (wedtug deklaracji respondentéw)

Czestotliwo$¢ odbywania rozmoéw zbiocrzilz\i/oéc’ ICT Przemyst Energetyka
Nigdy 49,0 36,9 50,4 62,9
Tylko w momencie przyjmowania

do pracy 24,5 20,6 27,2 258
Sporadycznie 20,0 29,1 18,8 8,6
Czesto 3,9 6.1 2.6 17
Brak danych 17 73 10 1,0
Razem 100,0 100,0 100,0 100,0

Na podstawie deklaracji czynionych przez respondentdw stwierdzi¢ mozna,
ze praktyka rozmowy z pracownikiem na temat jego kariery zawodowej bez
watpienia nalezy do rzadkos$ci (tab. 10). Ponad 70 % ankietowanych pracowni-
kéw, i to bez istotniejszych réznic wyznaczonych przez pte¢ stwierdza, ze roz-
mow o takim charakterze nie prowadzono z nimi nigdy, badz czyniono to oka-
zjonalnie, a w istocie tylko kurtuazyjnie, w momencie przyjmowania ich do
pracy. Nieco korzystniej pod tym wzgledem rysuje sie sytuacja w deklaracjach
przedstawicieli branzy ICT, niz w deklaracjach pozostatych respondentéw. W tej
pierwszej grupie wskazania na zupeiny brak praktykowania w organizacjach



rozméw dotyczacych przebiegu i planéw kariery zawodowej okazujg sie wyraz-
nie rzadsze, ale i tak raczej nie nabierajg charakteru ponadsporadycznego.
Z kolei najgorzej pod tym wzgledem sytuacja zdaje sie przedstawiaé w branzy
energetycznej.

Konsekwencjg swoistej prozni komunikacyjnej pomiedzy pracownikami
a formalnymi przedstawicielami organizacji, jaka ma miejsce w ramach sub-
funkcji zarzadzania karierami zawodowymi, jest brak lub tylko niewielki zakres
realnego uwzgledniania oczekiwan i aspiracji pracownikéw dotyczacych ich
przyszto$ci w organizacji. Takie opinie wyraza tgcznie okoto 60 % ankietowa-
nych. Znamienne jest, ze szersze uwzglednianie takich aspiracji i potrzeb pra-
cowniczych przez organizacje stanowi, przynajmniej w $wietle opinii badanych,
raczej ewenement. Mozna przeto stwierdzi¢, ze badani mtodzi pracownicy do-
strzegajag w polityce zarzadzana karierami zawodowymi, prowadzonej przez
zatrudniajgce ich organizacje, w znacznej mierze podejscie przedniiotowo-
-eksploatatorskie. Co charakterystyczne, czesciej w taki sposdb swojg sytuacje
zdajg sie postrzegac kobiety niz mezczyzni.

6. KONKLUZJE

Przedstawione w artykule wyniki badania pozwalajg na konkluzje, ze mioda
generacja pracownikow w znakomitej wiekszosci jest Swiadoma faktu, iz wspdt-
cze$nie fundamentem i zasadniczym wyznacznikiem Kkariery zawodowej jest
kapitat indywidualnych kompetencji. Stagd wyraznie zaznacza sie w strukturach
aspiracji oraz dazen tej kategorii pracownikéw orientacja na wiasny rozwéj za-
wodowy. Okazuje sie ponadto, ze kobiety w zadnej mierze nie ustepujg mezczy-
znom pod wzgledem nastawienia na budowanie kompetencyjnego kapitatu ka-
riery zawodowej, inwestujagc przede wszystkim w swoje wyedukowanie.

Orientacja rozwojowa jest dobitniej artykutowana przez miode generacje
pracownikéw zatrudnionych w branzy ICT. Mozna zatem stwierdzi¢, ze jest to
jeden z zasadniczych specyficznych rysdéw rynku pracy gospodarki opartej na
wiedzy. Zarejestrowane w badaniu wypowiedzi i oceny formutowane przez re-
spondentdw z branzy ICT mozna traktowa¢ jako symptom ksztattowania sie
nowego jakosSciowo rodzaju karieiy zawodowej, jakg jest kariera bez granic.
Prawdopodobnie zjawisko to bedzie w przysztosci upowszechniac sig¢ i stopnio-
wo obejmowac inne branze nowej gospodarki.

Mtode pokolenie pracownikéw pragnie, by ksztatt ich kariery zawodowej
byt wynikiem w peini podmiotowego negocjowania, a nie sytuacji prowadzg-
cych do ich uprzedmiotowienia poprzez narzucania im jakich$ opcji w tym za-
kresie przez zatrudniajagce ich organizacje. Rozwijajgc sie na Sciezce kariery
zawodowej potrzebuja wsparcia ze strony organizacji, ale chcg je otrzymywacé
w sposOb bezmanipulacyjny, z poszanowaniem witasnej podmiotowosci.



Konfrontacja tak zorientowanych w sferze witasnej kariery i wtasnego roz-
woju zawodowego pracownikéw z realiami organizacji, w ktérych znalezli oni
zatrudnienie, w znacznej mierze stanowi dla nich Zrédto silnej frustracji. Cze-
stokro¢ bowiem nic znajdujg oni w $rodowiskach organizacyjnych nalezytego
zrozumienia dla wasnych aspiracji i zamierzen, a nierzadko bywa, ze ze strony
organizacji spotykajg sie z obojetnoscig, a nawet z dgzeniem do swoistego ,,za-
wiadniecia” ich zyciem zawodowym. Zgromadzone dane pokazujg, ze te ostat-
nie sytuacje dotykajg dos¢ czesto zbiorowosci kobiet. Ich kontekst to zapewne
realia polskiego rynku pracy z wysokim poziomem bezrobocia, stawiajgce ko-
biety wobec pracodawcy w gorszej sytuacji w porownaniu z Kkorzystniejszg
z réznych powoddw pozycjg mezczyzn. Zjawisko to przektada sie wprost na
mozliwo$ci i tempo realizowania kariery zawodowej przez kobiety.

Ogédlnie biorgc, diagnozowany w badaniach fakt niedostatecznego synchro-
nizowania korzysci w uktadzie organizacja - pracownik w procesach ksztatto-
wania rozwoju profesjonalnego oraz karier zawodowych pozostaje w oczywi-
stych sprzecznosciach z preferencjami w tym wzgledzie, wyrazanymi przez
respondentow.

Mtodzi pracownicy przedsiebiorstw, prawdopodobnie tylko z wyjatkiem
0s6b o wybitnie wysokich i poszukiwanych na zewnetrznym rynku pracy kwali-
fikacjach profesjonalnych, w istocie nie majg realnej alternatywy dla oferowa-
nych im faktycznych warunkéw, w jakich przebiega ich rozwéj oraz kariery
zawodowe. Nastepujgca z ich strony akceptacja owych warunkéw ma charakter
W znacznej mierze wymuszony sytuacyjnie, gtéwnie przez rynek pracy praco-
dawcy. Taki stan rzeczy nie sprzyja z pewnos$cig ksztattowaniu autentycznych
postaw giebszego angazowania sie mtodej generacji pracownikéw w realizacje
celéw zatrudniajacych ich organizacji.

Piotr Bohdziewicz

PROFESSIONAL CAREERS AS VIEWED BY THE YOUNG GENERATION
OF WORKERS

Employment and the labour market are dramatically changing these days. Clear symptoms of
the changes can be seen also in the career-related attitudes, expectations and aspirations of the
young generation of workers. A specific trait of workers’ aspirations is their orientation to profes-
sional self-development. According to workers’ beliefs and objectives, the course of one’s career
in the workplace should result from partnership-based negotiations with the employer, one benefit
of which would be the acquisition of transferable skills. However, in the reality of their firms
many workers fail to find suitable conditions for building careers matching their aspirations. This
situation largely disables the formation of workers’ loyalty attitudes to the organization.



