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Streszczenie: W artykule przedstawiono rolg, jaka odgrywaja postawy i zachowania pra-
cownikow w procesie ksztattowania kariery zawodowej. Szczegdlng uwage zwrdcono na
takie zagadnienia, jak: nowe ujgcie kariery zawodowej, proces poznawania samego siebie w
oparciu o tzw. model okna Johari oraz wlasna aktywnos¢ w dazeniu do rozwoju poprzez
ustawiczne ksztalcenie si¢. Ponadto zamieszczono wyniki badan dotyczace prezentowanego
zagadnienia.
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1. Wstep

W wyniku transformacji systemowej, jaka dokonata si¢ w Polsce, i ciagtych zmian,
jakie towarzysza naszej gospodarce, zdobycie jednego zawodu nie gwarantuje juz
praktycznie nikomu zatrudnienia na cate zycie. Ukonczenie studiow wyzszych juz
od dawna nie stanowi klucza do realizacji wymarzonej kariery w ramach wyuczone-
go zawodu, a stan gotowosci, polegajacy na tym, ze jednostka wybiera charakter
zajgcia 1 porusza si¢ w jego ramach w ciagu catej swojej aktywnos$ci zawodowej,
stopniowo zanika.

Obecnie stowo ,kariera” zmienia swoje dotychczasowe znaczenie. Dzi$ to juz
nie jest tylko wspinanie si¢ po szczeblach struktury organizacyjnej, zdobywanie lu-
kratywnych stanowisk czy wtadzy, lecz pojgcie kariery rozumiane jest takze jako
spetianie zawodowych marzen i aspiracji pracownikow.

Dla jednych kariera to wlasciwos¢ jednostki i oznacza unikatowa sekwencje wy-
konywanych prac, zajmowanych stanowisk, pozycji i dos§wiadczen zwiazanych z
praca, czyli histori¢ calego zycia zawodowego. Wedlug A. Mi§ nowe podejscie do
kariery powinno uwzglednia¢ rozne jej aspekty, a w szczegdlnosci: obejmowane
przez jednostke stanowiska, oznaczajace kumulacje wiedzy, zajmowane stanowiska
coraz wyzej w hierarchii i wiazace si¢ z wigkszym zakresem wtadzy czy tez obejmo-
wane stanowiska prowadzace do stabilizacji zawodowej [Mi$§ 2007, s. 477-478].
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Dla potrzeb niniejszego opracowania autorka przyjeta definicjg kariery jako roz-
wijajaca si¢ sekwencje czynnosci podejmowanych przez jednostke w celu perma-
nentnego zachowania aktywnosci zawodowej. W efekcie tego procesu pojawiaja si¢
okreslone postawy, do§wiadczenia, zajmowane kolejno stanowiska pracy, pelnione
funkcje, wykonywane zawody, a takze nastgpuja zmiany systemu warto$ci, umiejgt-
nosci, zdolno$ci, zainteresowan czy cech osobowych. Zmiany powyzsze powinny
by¢ pozytywnie oceniane zaroOwno przez otoczenie, jak i sama jednostke [Smolbik-
-Jeczmien 2008, s. 43].

Wspotczesny model ksztattowania kariery opiera si¢ na zalozeniu, ze dzien dzi-
siejszy, osiagnigty stan, jest punktem odniesienia do tego, co bedzie w przysztosci.
Posiadane kompetencje stanowia swego rodzaju podstawe, na ktdrej mozna budowac
przyszte plany, zamierzenia czy $ciezki kariery. Jednakze nalezy pamigtac o tym, ze
aby zrealizowa¢ swoje marzenia i pragnienia, trzeba je umiejgtnie wkomponowac w
to, co si¢ aktualnie dzieje i dzia¢ si¢ bedzie w niedalekiej przysztosci w firmie. Nale-
zy wigc swoje plany dotyczace kariery skonfrontowa¢ z celami, warto$ciami i misja
firmy oraz indywidualnymi aspiracjami, potrzebami i zainteresowaniami lub poszu-
kiwaé mozliwosci swojego rozwoju poza firma [Sciborek 2009, s. 70].

Obecnie wyrdznia si¢ dwa podstawowe podejscia do rozwoju zawodowego pra-
cownikow, a mianowicie personalne i biznesowe.

Pierwsze z nich jest charakterystycznym sposobem spostrzegania potrzeb pra-
cownikow przez dziaty personalne firmy. W podejsciu tym rozwdj stanowi bardzo
wazng, mozna powiedzie¢, ze wrecz niezbedna potrzebe pracownika i jest postrze-
gany jako warto$¢ sama w sobie, warto$¢ uniwersalna. Natomiast stwarzanie mozli-
wosci rozwoju w jakiejkolwiek dziedzinie sprawia, ze pracownik czuje si¢ dowarto-
sciowany i ma poczucie spetnienia.

W podejsciu biznesowym widzi sig¢ w rozwoju zawodowym warto$¢ tylko wte-
dy, gdy pracownik jest w stanie przynies¢ organizacji korzysci, czyli gdy bedzie on
dla firmy optacalny. Tak wigc rozwdj pracownika powinien by¢ wlasciwie zaplano-
wanym i przemyslanym procesem, taczacym cele i potrzeby firmy z oczekiwaniami
1 dazeniami pracownikow, wtedy tez bedzie mozna spodziewac si¢ wymiernych ko-
rzysci po obydwu stronach.

2. Postawy pracownikow a ksztaltowanie kariery zawodowe;j
w organizacji

W praktyce gospodarczej wystepuje wiele rdéznych strategii postgpowania mozli-
wych do przyjecia przez jednostki aktywnie zainteresowane ksztattowaniem wiasnej
kariery zawodowej. Obecnie jednak bardzo wazna sprawa wydaje si¢ posiadanie
przez pracownikow realistycznego, ugruntowanego poczucia wiasnej wartosci,
swiadomos$¢ wiasnych celow, a przede wszystkim konsekwencja w dazeniu do ich
osiagnigcia. Skuteczno$¢ ksztaltowania wtasnego rozwoju zawodowego w duzej
mierze zalezy od aktywnos$ci pracownika przejawiajacej si¢ w prawidtowym rozpo-
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znawaniu swoich potrzeb, aspiracji i preferencji zawodowych oraz okresleniu real-
nych szans i zagrozen ich realizacji w danej organizacji lub poza nia.

Mozliwos¢ realizacji atrakcyjnej kariery zawodowej, zgodnej z oczekiwaniami i
predyspozycjami pracownikow, stanowi bowiem dla nich bardzo czgsto wazny czyn-
nik motywacyjny, co przyczynia si¢ z jednej strony do zatrzymania w firmie najbar-
dziej wartosciowych osob, z drugiej zas do zwigkszenia ich lojalnosci wzgledem
pracodawcy oraz zaangazowania w pracy.

Postawy pracownikow oraz ich zachowania w duzej mierze uwarunkowane sa z
jednej strony bodzcami zewngtrznymi, ktérym nieustannie podlegaja, z drugiej zas
swiadomos$cig wyboru odpowiedniej reakcji na te bodzce, czyli decyzji opartej na
wolnej woli. Wlasciwy wybor powinien naleze¢ do jednostki, gdyz to ona przede
wszystkim powinna decydowac, jak ma przebiegac jej praca, kariera zawodowa czy
tez zycie osobiste.

Wiedza o sobie samym, jaka posiada pracownik, stanowi podstawe skutecznego
dziatania oraz pozwala spojrze¢ na stojace przed nim wyzwania i problemy z innej
perspektywy, tj. nowych do$wiadczen zyciowych, cech charakteru, predyspozycji
oraz przyjetej postawy proaktywnej, oznaczajacej nie tylko posiadanie czy przeja-
wianie wlasnej inicjatywy w dziataniu, lecz przede wszystkim odpowiedzialno$¢ za
ksztattowanie wtasnego rozwoju zawodowego czy tez catego swojego zycia.

Dlatego tez waznym elementem w skutecznym ksztattowaniu kariery zawodo-
wej pracownika powinno by¢ poglebianie wiedzy na swoj temat, a takze zwigksza-
nie $wiadomosci samego siebie. Sukces zawodowy i zyciowy odnosza z reguty w
pierwszej kolejnosci ci, ktorzy znajac dobrze siebie, swoje mozliwosci i ogranicze-
nia, jednocze$nie wierza w siebie, wykazuja pozytywne nastawienie do swoich ce-
16w 1 zamierzen, sa konsekwentni w dziataniu i nie zatamuja si¢ z powodu niepowo-
dzen czy porazek.

Mozna wyr6ézni¢ dwa podstawowe zrodla wiedzy o sobie samym — pierwsze to
samoocena, czyli percepcja swoich umiejetnosci i cech; drugie to informacja zwrot-
na od innych — percepcja otoczenia, czyli najblizszej rodziny, przyjaciot, wspotpra-
cownikow, przetozonych na temat posiadanych przez jednostke kompetencji, zdol-
nosci czy cech osobowych i osobowosciowych. Trudno jest rozwijaé si¢ i doskonali¢
swoje umigjetnosci, gdy nie posiadamy dostatecznej wiedzy o faktycznym ich po-
ziomie. Nalezy tez zdawac sobie spraweg z tego, ze wystgpuja istotne roznice migdzy
tym, jak sami siebie postrzegamy i oceniamy, a naszym obrazem w oczach innych
0s6b.

Tak wigc aby uzyska¢ informacje dotyczace tego, jak postrzega nas otoczenie i
jakie sa nasze mocne strony i atuty w stosunku do innych, nalezatoby doktadnie
okresli¢ swoje ograniczenia nie tylko w sposob subiektywny, lecz tez pytajac o zda-
nie innych. Mozna w tym celu wykorzysta¢ model tzw. okna Johari, opracowany
przez psychologa Josepha Lufta i psychiatr¢ Harry’ego Ingrama, pokazujacy, w jaki
sposob przebiega proces zwigkszania Swiadomosci na temat siebie i swojego zacho-
wania [Lees 2008, s. 94-95].
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Okno Johari ma cztery szyby, a kazda z nich oddaje te aspekty, ktore dotycza
naszej osoby i1 naszego zachowania, ktore sa komunikatem przesytanym przez nas
do innych oraz od innych do nas [Potgpa 2004].

Pierwsza szyba to ARENA — zawiera ona te aspekty, ktore znane sa nam samym
oraz innym, czyli to, co jest powszechnie widoczne i1 dostrzegane (np. cechy fizycz-
ne, postawy, zachowania, np. punktualno$¢, obowiazkowo$¢, sumienno$¢ itp.). Wra-
zenie, jakie robimy na innych, wiedzac doskonale o tym. Zawiera elementy sprzyja-
jace efektywnej komunikacji — pole pelnego porozumienia.

Druga szyba to SLEPY PUNKT — kryja si¢ tu wszystkie te aspekty naszej osoby,
ktore sa znane lub widoczne dla innych, ale my nie jesteSmy ich swiadomi; wraze-
nie, jakie robimy na innych, nie zdajac sobie z tego sprawy (np. stowa lub wyraze-
nia, ktérych nie§wiadomie naduzywamy, a ktore budza nieche¢ naszych rozméw-
cow, irytujace maniery werbalne lub niewerbalne, przerywniki czy gesty). Moga to
by¢ tez okreslone nieswiadome zachowania, ktorymi jesteSmy w stanie zrani¢ in-
nych. Bez uzyskania informacji zwrotnej od innych osob nie bgdziemy w stanie nic
zmieni¢ w naszym postgpowaniu, nie bedziemy bowiem wiedzieli nie tylko o ich
istnieniu, ale réwniez o ich negatywnym wplywie na nasze relacje z innymi ludzmi.
Nasze zachowanie moze dziata¢ na nasza niekorzys¢. Tu mieszcza si¢ te zachowa-
nia, ktoére maja znaczenie dla innych ludzi i wywieraja na nich silny wplyw. Niestety,
jednostka nie w petni zdaje sobie sprawg z tego, jak bardzo obnizaja one jej skutecz-
no$¢ zawodowa, jak utrudniaja budowanie dobrych relacji oraz jak ksztattuja opinie,
ktore inni ludzie tworza na jej temat.

Kolejna szyba nazywana jest FASADA — kryja si¢ za nia te aspekty naszej oso-
by, ktore znane sa tylko nam samym, a nieznane innym, celowo ukrywane przed
nimi. Sa to wszystkie cechy, mysli czy motywacje wiadome nam samym, ale nieod-
staniane przed innymi (np. lenistwo, niepunktualno$¢, roézne natogi czy zle przyzwy-
czajenia). Dlatego tez czgsto przybieramy rozne maski, ktore prezentujemy w swoim
srodowisku, odgrywamy przed innymi falszywe role, aby nie ujawnic¢ swojego praw-
dziwego oblicza czy tez nie przyznac si¢ do pewnych stabosci czy tez wad.

Szyba czwarta to STREFA NIEZNANA — zawiera ona te aspekty, ktore sg ukry-
te zarowno dla nas samych, jak i dla innych. Ani my, ani nikt wokot nas nie jest
swiadomy pewnych naszych cech, postaw czy zachowan. Moga si¢ one ujawnié
dopiero w przysztosci, i to w wyjatkowych okolicznosciach, po przezyciu jakiegos
nowego do$wiadczenia (np. trudno jest przewidzie¢ swoje zachowanie w obliczu
realnego zagrozenia zycia, dopoki faktycznie nie znajdziemy si¢ w takiej sytuacji).
Zawiera nasze ukryte zdolno$ci i umiejetnosci oraz elementy negatywne — silne i
stabe strony, ktorych jeszcze nie odkryliSmy i nie mozemy wykorzystac.

Najczesciej decyzje dotyczace naszego rozwoju zawodowego podejmowane sa
na podstawie oceny naszych cech charakteru, postaw czy zachowan czgsto przez nas
nieuswiadomionych, ale dostrzeganych przez innych — przetozonych czy pracodaw-
cow, dlatego wazne jest, jak jestesmy postrzegani przez nich i czym rdzni si¢ ten
obraz od naszych wtasnych wyobrazen o sobie. Istotna tez jest umiejgtnos¢ wtasci-
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wego prezentowania swoich zalet i atutow, ktore moga pomoc w realizacji kariery
zawodowej, szczegolnie tych, o ktorych nie wiedza jeszcze inni.

Duze znaczenie przy poznawaniu siebie ma otwarto$¢ na ciagle poszukiwanie
nowych informacji przy jednoczesnym pozbywaniu si¢ uprzedzen czy starych opinii.
Dlatego tez bardzo cenne sg informacje od innych oséb o tym: jak nas widza, jak
oceniaja czy tez, jakie uczucia w nich wywotujemy. Nalezy jednak pamigtac, aby tego
typu informacji nie odbiera¢ jako obiektywnych sadow o sobie, gdyz sa one czysto
subiektywne. Moga by¢ jednak bardzo pomocne w zrozumieniu reakcji innych oséb
na nasze zachowanie czy tez w pozadanej modyfikacji naszego zachowania.

3. Metoda badania i charakterystyka proby badawczej

Celem badania byto migdzy innymi przedstawienie problematyki dotyczacej postaw
i zachowan przejawianych przez pracownikow w procesie ich rozwoju zawodowego
oraz proba odpowiedzi, w jakim stopniu podejmowane przez nich dziatania umozli-
wiaja im realizacj¢ kariery zawodowej i osiagnigcie sukcesu zawodowego [Smol-
bik-Jeczmien 2009, s. 13-61].

W celu zebrania niezbednych danych zastosowano metodg ankietowa, pozwala-
jaca w relatywnie prosty sposob uzyskac obiektywne 1 pozadane informacje. Podsta-
wowym narzedziem pomiarowym, wykorzystywanym w jej ramach, byt kwestiona-
riusz ankiety.

Pytania skonstruowano w oparciu o skalg waznosci, wielokrotnego wyboru lub
skal¢ dychotomiczna. Pytania otwarte z przyczyn obiektywnych wystapity tylko
w odniesieniu do pojedynczych zagadnien, w ktorych byto to niezbedne!.

Przyjeta metodologia badawcza wyznaczata jej zakres przedmiotowy, podmio-
towy, czasowy 1 przestrzenny. Celem zakresu przedmiotowego bylo objecie tych
zagadnien, ktore w sposob bezposredni lub posredni moga wplywaé na szeroko ro-
zumiany rozwo6j zawodowy pracownika w organizacji.

Zakres podmiotowy stanowili stuchacze studiow podyplomowych o tematyce
szeroko pojmowanego zarzadzania, organizowanych przez Uniwersytet Ekonomicz-
ny we Wroclawiu.

Badania przeprowadzano w ostatnim kwartale 2009 roku. Kwestionariusz ankie-
ty skierowano do shuchaczy czterech edycji studiéw podyplomowych. Zatozona pro-
ba badawcza wynosita 200 ankiet, ktore zostaty przekazane wszystkim stuchaczom
wskazanych studiow. Zwrotnie otrzymano 113 ankiet, ktore poddano weryfikacji
pod wzgledem formalnym i merytorycznym, co spowodowalo odrzucenie 18 z ze-
branych kwestionariuszy. Tak wigc zrealizowana proba wyniosta 95 ankiet, co sta-
nowi 47,5% proby zalozonej. Nastgpnie dane zostaly odpowiednio zakodowane,
wprowadzone do komputera i poddane szczegdlowej analizie.

! Do$wiadczenia autorki niniejszego opracowania w ramach przeprowadzania badan ankietowych
pokazuja, ze respondenci zazwyczaj pomijaja tego rodzaju pytania.



Postawy i zachowania pracownikow... 279

Charakterystyka proby badawczej przedstawiata si¢ nastgpujaco. W populacji
95 badanych respondentoéw az 88,5% stanowili stuchacze legitymujacy si¢ wyksztat-
ceniem wyzszym magisterskim, natomiast 11,5% badanych to osoby posiadajace
dyplom ukonczenia studiow wyzszych zawodowych — licencjackich lub inzynier-
skich. Proba badawcza byta wyraznie podzielona ze wzgledu na ple¢ respondentow,
a mianowicie dwie trzecie stanowily kobiety (64 osoby), a jedna trzecig mezczyzni
(31 osob).

Struktura wiekowa respondentow byta zroznicowana, ale pod wzgledem wielko-
$ci najbardziej wyrozniata si¢ grupa w wieku od 26 do 35 lat (60%). Pozostate trzy
grupy osob: w wieku do 25 lat oraz w przedziatach 36-45 1 46-55 lat stanowity tacz-
nie 40%. W badaniu nie uczestniczyli respondenci z ostatniego przedzialu wiekowe-
go, czyli powyzej 55 lat.

Waznym czynnikiem wptywajacym na przebieg kariery zawodowej jest miejsce
zamieszkania przed podjeciem studiow. Prawie 80% respondentow bioracych udziat
w tym badaniu nalezy zaliczy¢ do ludnosci miejskiej, a tylko 20% do wiejskie;j.
Z duzych i $rednich miast pochodzito prawie 58% ankietowanych, natomiast z ma-
tych miast i wsi po 21% .

Analizujac probg badawcza ze wzgledu na obecne miejsce zamieszkania, daje
si¢ zauwazy¢, ze prawie potoweg respondentéw nalezy zaliczy¢ do mieszkancow du-
zych miast, a niespelna co piata osoba mieszka w miescie $redniej wielkosci.

Taki rozktad respondentéw wskazuje na zjawisko dos¢ powszechnego poszuki-
wania pracy i zamieszkania w miescie, w ktorym studiowano, ze wzgledu na wigk-
sze mozliwosci zdobycia atrakcyjnej posady. Duza migracja zarobkowa powoduje
opuszczanie matych miast czy wsi, gdzie znacznie trudniej jest podjac atrakcyjna
pracg i tym samym realizowa¢ zaplanowana karier¢ zawodowa.

Innym waznym czynnikiem wplywajacym na przebieg kariery zawodowe;j jest
migdzy innymi spoleczno-ekonomiczne pochodzenie rodzicow. Wiaczenie do pro-
wadzonych badan pytania dotyczacego wyksztatcenia rodzicéw dato mozliwosé
uzyskania informacji na temat przynalezno$ci spoteczno-zawodowej rodziny re-
spondenta. Wyksztatcenie rodzicow w duzym stopniu decyduje o wyborze $ciezki
edukacyjnej oraz pozniejszej karierze zawodowej, przejawianych aspiracjach oraz
sytuacji zainteresowanych na rynku pracy.

Z ankiet wynika, ze poziom wyksztatcenia rodzicow byt zroznicowany, jednakze
najwigcej wsrod nich miato wyksztatcenie $rednie i zasadnicze zawodowe (80%),
znacznie mniej wyzsze (13,7%), a najmniej podstawowe (6,3%) (zob. tab. 1).

Nastgpne w kolejnosci kryterium poddane analizie dotyczyto wielkosci zakta-
dow pracy, w ktorych aktualnie zatrudnieni byli respondenci. Dominujaca grupg ba-
danych stanowili pracownicy duzych i §rednich firm — odpowiednio 37,9% i 32,6%.
Ponad co piaty respondent byt pracownikiem matej firmy, natomiast w przedsigbior-
stwach mikro zatrudnienie znalazlo tylko 7 osob.

W badaniu uczestniczyli gtdéwnie respondenci charakteryzujacy sig stazem od
roku do pigciu lat (43,2%). Na drugim miejscu znalezli si¢ pracownicy legitymuja-
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Tabelal. Poziom wyksztalcenia rodzicow

Rodzice razem Matka Ojciec
Wyksztatcenie liczba udziat liczba udziat liczba udziat
0s0b (%) 0s0b (%) 0sob (%)
Wyzsze 13 13,7 15 15,8 13 13,7
Srednie 41 43,2 44 46,3 41 432
Zasadnicze zawodowe 35 36,8 28 29,5 35 36,8
Podstawowe 6 6,3 8 8,4 6 6,3
Brak odpowiedzi 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Razem 95 100,0 95 100,0 95 100,0

Zrodo: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego przeprowadzonego wéréd stuchaczy
studiow podyplomowych.

cy si¢ stazem pracy od 5 do 10 lat (21,1%). Taki rozktad wskazuje na to, ze najlicz-
niej reprezentowana grupa pracownikow znajdowata si¢ na poczatkowym etapie
kariery, natomiast pozostate 34,5% badanych byto juz na srodkowym etapie drogi
zawodowe;.

4. Prezentacja wynikow badan

Na rozwdj zawodowy cztowieka, a zatem i jego karierg, mozna spojrze¢ z r6znych
perspektyw: jak na cel sam w sobie, jak na $rodek stuzacy uzyskaniu innych celow
(wartos$ci materialnych, prestizu czy wladzy), a takze jak na akt bedacy produktem
ubocznym codziennej praktyki zawodowe;j.

W zwiazku z tym na poczatku zadano respondentom pytanie, czym obecnie jest
dla nich kariera zawodowa, czy pojmowana jest zgodnie z nowymi uwarunkowania-
mi jej rozwoju czy tez w sposob tradycyjny.

Jak sig¢ okazato, 90% zaréwno mezczyzn, jak i kobiet interpretuje nadal karierg
w ujeciu tradycyjnym, wiazac ja przede wszystkim z awansem pionowym, czyli
wspinaniem si¢ po szczeblach struktury organizacyjnej w gore, inaczej z kariera
menedzerska. Natomiast 3/4 ogotu badanych wiaze juz karierg z procesem ciaglego
doskonalenia swoich kompetencji (zob. tab. 2).

Karier¢ zawodowa laczy z poczuciem satysfakcji i zadowolenia z wykonywane;j
pracy odpowiednio 3/4 kobiet i 2/3 mgzczyzn oraz z poczuciem spetnienia — zarow-
no w aspekcie zawodowym, jak i w zyciu osobistym i rodzinnym, przy czym zauwa-
za si¢ tu jednomyslnos¢ badanych — po 70% wskazan. Jest bardzo cenne to, Ze re-
spondenci utozsamiaja swoja karier¢ z tymi wewngtrznymi motywami, a nie
traktuja jej tylko w wymiarze czysto materialnym.

Ponad 65% badanych wykazuje stosunkowo duze zrozumienie dla nowych uwa-
runkowan rozwoju kariery, poniewaz uwazaja oni za niezbg¢dne ciagle nabywanie
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nowych doswiadczen, i to zar6wno zawodowych, jak i zyciowych, bez ktorych reali-
zacja ich wymarzonej $ciezki kariery zawodowej mogtaby by¢ wregez niemozliwa.

Jednoczesnie duza czgs$¢ respondentow (58%) wiaze kariere z realizacja nowych
wyzwan, ale jednocze$nie taki sam odsetek wskazuje na poczucie bezpieczenstwa
pracy i stabilizacj¢. Taki rozktad odpowiedzi jest zapewne wynikiem réznic w pre-
ferencjach zawodowych i typach kariery badanych respondentdéw, z ktorych czes§¢
stawia na przywodztwo, wyzwania, przedsigbiorczo$¢ czy tez bardziej tradycyjnie
na zapewnienie bezpieczenstwa i stabilizacjg w pracy.

Na uwage zastuguje fakt, ze prawie potowa kobiet ktadzie nacisk w swojej ka-
rierze na zachowanie rownowagi mi¢dzy praca zawodowa a zyciem osobistym i ro-
dzinnym, natomiast dla mezczyzn ma to zdecydowanie mniejsze znaczenie — tylko
35% wskazan.

Nowoczesne podejscie do kariery, ktadace nacisk migdzy innymi na awans po-
ziomy — zwigkszenie zakresu czynnosci czy tez odpowiedzialnosci — bez konieczno-
$ci zmiany stanowiska pracy, nie znajduje jeszcze tak duzego zainteresowania — je-
dynie co trzecia badana osoba zauwazyla taka mozliwo$¢. Mezczyzni zdaja si¢
bardziej otwarci na ten sposob rozumienia swojego rozwoju zawodowego niz kobie-
ty, ale jednocze$nie wykazuja oni duza che¢ posiadania wladzy czy inne atrybuty
kariery menedzerskie;j.

Pozytywnym zjawiskiem zidentyfikowanym podczas przeprowadzanych badan
jest wiazanie kariery z potrzeba ustawicznego ksztalcenia si¢ (niespoczgcia na ,,lau-
rach” po osiagnigciu pewnego putapu wyksztalcenia czy tez do§wiadczenia zawodo-
wego), co w obecnej rzeczywistosci jest warunkiem niezbednym nie tylko udane;j
kariery, ale 1 zachowania ciagtej aktywnosci zawodowej (ponad 41% og6tu bada-
nych — co trzeci mgzczyzna i 45% kobiet).

Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze badani w wigkszosci sa Swiadomi nowych
uwarunkowan dotyczacych zarowno pojmowania, jak i ksztattowania kariery zawo-
dowej, co miato odzwierciedlenie w podawanych przez nich okresleniach zwiaza-
nych z tym pojeciem.

Kolejnym waznym zagadnieniem bylo okreslenie, czy respondenci wyznaczali
sobie plan indywidualnej kariery zawodowej, czyli brali odpowiedzialno$¢ za swoj
los. Otéz prawie 60% badanych elastycznie dostosowuje plan kariery do wymagan
firmy, rynku pracy i wtasnych oczekiwan oraz predyspozycji. Takie podejscie zastu-
guje na duza aprobate — szczegdlnie w nowej rzeczywistosci gospodarczej. Co dzie-
sigta osoba stwierdzita, ze karier¢ powierza firmie, w ktorej aktualnie jest zatrudnio-
na, co trzeci mgzczyzna mial zaplanowang Sciezke swojej kariery zawodowej —kobiet
w tym przypadku byto zdecydowanie mniej, bo tylko 17%.

Z przykroscia nalezy stwierdzi¢, ze prawie 12% ogotu badanych byto zdania, ze
kariera jest dzielem przypadku czy szczescia lub ze inne osoby miaty decydujacy
wplyw na ich przyszto$¢ zawodowa — taki poglad przedstawiato niespetna 10% ko-
biet. Moze to by¢ efekt braku wiasnej aktywno$ci, wiary w siebie, uzalezniania
wszystkiego od otoczenia, czyli tzw. umiejscowienia kontroli na zewnatrz — ,,ze-
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wnatrz sterowno$ci”. W zwiazku z tym nie wyznaczaja sobie celow zawodowych,
nie wierza za bardzo we wlasne mozliwosci i czgsto pozostawiaja karierg jej wlasne-
mu biegowi.

Do respondentdéw skierowano tez ztozone pytanie, dotyczace okreslenia umie-
jetnos$ci i zachowan, jakich nabyli w trakcie swojej kariery zawodowej. Responden-
ci mogli wybiera¢ sposrod wielu wariantdéw, takich jak: odpowiedzialnos¢, potrzeba
ustawicznego uczenia si¢, rozsadne dziatanie, kierowanie innymi, rozwiazywanie
konfliktow, wspolpraca w zespole, dazenie do kompromisu oraz inne umiejgtnosci
i zachowania. Wybdr wariantu byt $ci§le powiazany z podaniem oceny w cztero-
stopniowej skali: zdecydowanie tak, raczej tak, raczej nie i zdecydowanie nie (zob.
tab. 3).

Tabela 3. Umiejetnosci i zachowania nabyte w trakcie kariery zawodowej (udziat w %)

e Zdecydowanie | Raczej | Raczej | Zdecydowanie Brak
Wyszczegdlnienie . . . . .| Razem
tak tak nie nie odpowiedzi

Odpowiedzialnos¢ 84,2 10,5 2,1 0 32 100,0
Potrzeba ustawicznego
ksztatcenia sie 48,4 40,0 7,4 0 4.2 100,0
Rozsadne dziatanie 58,9 35,8 0 0 53 100,0
Asertywnos¢ 38,9 453 10,5 0 5,3 100,0
Empatia (rozumienie
innych) 32,6 46,3 11,6 4,2 53 100,0
Kierowanie innymi 27,4 42,1 5,3 1,1 242 100,0
Podnoszenie si¢
po porazce 18,9 41,1 13,7 1,1 25,3 100,0
Rozwiazywanie
konfliktow 22,1 453 8,4 0 242 100,0
Radzenie ze stresem 27,4 38,9 8,4 1,1 24,2 100,0
Szanowanie czasu
wlasnego i innych 23,2 48.4 1,1 2.1 253 100,0
Wspolpraca w zespole 34,7 33,7 7.4 0 242 100,0
Dazenie
do kompromisu 22,1 432 6,3 2,1 26,3 100,0
Inne jakie 1,1 0 0 0 98,9 100,0

Zrodto: jak w tab. 1.

W warunkach duzej zmienno$ci otoczenia nabyte w czasie studiow kwalifikacje
zawodowe musza by¢ bowiem stale uzupetniane i podwyzszane. Wazna umiejgtno-
$cia pozyskana w trakcie kariery przez badanych byto rozsadne dziatanie (60% od-
powiedzi zdecydowanie tak i 36% raczej tak). Nie zauwaza si¢ tu zroznicowania
odpowiedzi wzgledem pici. Badani respondenci nauczyli si¢ rowniez asertywnosci
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(ponad 85% odpowiedzi zdecydowanie tak lub raczej tak) oraz empatii, ale w tym
przypadku zdecydowanie tak odpowiedziato 45% kobiet i tylko 6,5% mezczyzn.

Kolejna umiejetnoscia rozwijana przez badanych byta umiejetnos¢ podnoszenia
si¢ po porazce (ponad 67% odpowiedzi zdecydowanie tak lub raczej tak), z tym ze
mezczyzni niechetnie przyznawali si¢ do zdobycia tej umiejetnosci — tylko 42% ba-
danych, przy takim samym wskazniku braku odpowiedzi. Natomiast 69% kobiet
wskazato t¢ umiejetnos¢ jako bardzo wazna dla dalszej kariery zawodowe;j.

Okoto 68% respondentow uznato, ze w trakcie swojego rozwoju zawodowego
nauczylo sig¢ wspotpracy w zespole i dazenia do kompromisu (zdecydowanie tak lub
raczej tak). Wraz z wiekiem i dos§wiadczeniem zawodowym uczymy si¢ trudnej sztu-
ki kompromisu i umiejgtnego rozwigzywania pojawiajacych si¢ problemow czy
konfliktéw. Roéwniez okoto 70% badanych wskazato (zdecydowanie tak Iub raczej
tak) na nabycie umiejgtnosci radzenia sobie ze stresem (¥ kobiet i niespetna co dru-
gi mezczyzna).

Ponadto respondenci wskazali na bardzo pozytywna umiejetnos¢, a mianowicie
szacunek dla czasu wlasnego oraz innych ludzi — okoto 70% ogdtu badanych. Wida¢
tu jednak duze zréznicowanie ze wzgledu na pteé, poniewaz zdecydowanie tak od-
powiedziato tylko niespelna 10% mezczyzn i co trzecia kobieta, a raczej tak odpo-
wiednio 42% mezczyzn i 52% kobiet.

Niektore osoby podawaly takze inne swoje cechy uksztattowane w trakcie karie-
ry zawodowej, takie jak: uczciwosc, rzetelnose, cierpliwos¢, spokdj, wyrozumiatose,
lojalno$¢, pracowitos¢, umiejetnos¢ negocjacji, zdolnosci przywodcze oraz nawia-
zywanie 1 podtrzymywanie kontaktow migdzyludzkich.

5. Zakonczenie

W warunkach silnej konkurencji i duzej zmiennosci otoczenia zdecydowanie rosna
wymagania wobec poziomu kompetencji i doswiadczenia zawodowego pracowni-
kéw — dyplom ukonczenia dobrej uczelni nie stanowi juz windy do udanej kariery
zawodowej. Nieodzowne jest ciagle rozwijanie 1 doskonalenie wiedzy i umiejgtno-
$ci, uczenie si¢ nowych zachowan, technologii i r6znych sposobdéw dziatania.

Na uwage zastuguje fakt, ze sposob pojmowania kariery zawodowej przez wigk-
szos$¢ badanych odpowiada nowym uwarunkowaniom jej rozwoju. Respondenci do-
skonale zdaja sobie sprawg z tego, ze nieustannie zmieniaja si¢ oczekiwania rynku
pracy, a pracownicy, ktorzy chca utrzymac swoja aktywnos$¢ zawodowa, a przy tym
czerpac satysfakcje i zadowolenie z pracy oraz osiagnigtych sukcesow, musza prze-
jawia¢ postawy proaktywne, otwarte na zmiany 1 wysoce elastyczne.

Badani zdaja sobie sprawe z roli i znaczenia ustawicznego uczenia si¢ i dosko-
nalenia zawodowego, a nawet koniecznosci przekwalifikowania si¢ (zmiany swojej
dotychczasowej profesji), aby sprostac silnej konkurencji na rynku pracy.
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Nowe wyzwania wobec procesu ksztalttowania kariery zawodowej niejako wy-
muszaja na pracownikach zmiany dotychczasowych ich postaw i zachowan,
a zwlaszcza:

* przejawianie wigkszej aktywnosci i odpowiedzialnos$ci za przebieg wlasnej ka-
riery zawodowej,
* umiejetnosci prawidtowego diagnozowania i wykorzystywania istniejacych szans

1 zagrozen w otoczeniu,

* identyfikacj¢ wtasnych mocnych i stabych stron,
* uczenie si¢ na wlasnych btedach,
» adaptacyjnos$¢ i elastyczno$¢ w zakresie ciagltego ksztalcenia si¢ i rozwoju.
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ATTITUDES AND BEHAVIOUR OF EMPLOYEES’
IN SHAPING THEIR OWN PROFESSIONAL CAREERS

Summary: This article presents the role played by attitudes and behaviour of employees in
shaping their own careers. Particular attention is paid to such issues as: a new approach career,
the process of learning oneself based on so called the Johari window model and own activity
in pursuit of development through lifelong learning. Moreover, there are given the results of
the presented problem.
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