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W kierunku respektowania interesoéw pracobiorcow

Alicja Smolbik-Je¢czmien
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WPLYW ROZWOJU KARIERY ZAWODOWEJ
PRACOWNIKA NA ZACHOWANIE ROWNOWAGI
MIEDZY PRACA A ZYCIEM

Streszczenie: Przedmiotem niniejszego artykulu jest ukazanie zmian w podejsciu do kariery
zawodowej w obecnych warunkach, ze szczegélnym uwzglednieniem problematyki rowno-
wagi mi¢dzy praca a zyciem. Referat ma charakter teoretyczno-badawczy. Zaprezentowano w
nim wyniki badan dotyczace m.in. nowego sposobu myslenia o karierze zawodowej, a takze
przejawow aktywnosci pracownikow w ksztaltowaniu swojej kariery zawodowej oraz ich
wplywu na zachowanie rownowagi migdzy pracg a zyciem.

Stowa kluczowe: kariera zawodowa, rownowaga praca — zycie, rozwoj.

1. Wstep

W dynamicznie zmieniajacym si¢ otoczeniu zasoby ludzkie sg podstawowym czyn-
nikiem przewagi konkurencyjnej i nic nie jest w stanie ich zastapi¢. Podstawg suk-
cesu niemalze kazdej organizacji jest przede wszystkim kompetentny i odpowiednio
zmotywowany personel, ktory dzigki swojej wiedzy, inteligencji, kreatywnosci,
przedsiebiorczos$ci, determinacji, posiadanym kompetencjom oraz postawie i przeja-
wianemu zachowaniu moze aktywnie wptywac na sprawno$¢ organizacji.

Gwaltownie dokonujace si¢ zmiany, i to w réznych dziedzinach Zzycia, spra-
wiaja, ze obecnie wigkszos¢ pracujacych, niezaleznie od piastowanego stanowiska
i specjalnosci zawodowej, chcac osiagnaé pozadane rezultaty w pracy oraz zapewnic
sobie pozycje na rynku, zmuszona jest do ustawicznego uczenia si¢ i rozwoju, co
niejednokrotnie wplywa na zaburzenie harmonii miedzy pracg a zyciem.

Celem niniejszego artykutu jest ukazanie zmian w podejsciu do kariery zawodo-
wej w obecnych warunkach, ze szczegdélnym uwzglgdnieniem problematyki rowno-
wagi migdzy praca a zyciem. Artykut jest oparty na studiach literaturowych oraz na
badaniach ankietowych i wywiadach bezposrednich'.

' Badania podstawowe przeprowadzane byly w ostatnim kwartale 2009 r., a udzial w nich wzigto
95 pracownikow z przedsigbiorstw Dolnego Slaska. Ponadto do celéw poréwnawczych wykorzystano
badanie opinii studentow piatego roku studiéw dziennych na Wydziale Zarzadzania, Informatyki i Fi-
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2. Kariera zawodowa — nowe spojrzenie

W nowych warunkach funkcjonowania przedsigbiorstw tradycyjne ujecie kariery
zawodowej, powigzane bezposrednio z awansem pionowym na wyzsze stanowiska
pracy, i to najczesciej w jednej i tej samej firmie az do osiggnigcia wieku emerytal-
nego, przestalo mie¢ racj¢ bytu. Nowe koncepcje dotyczace kariery skupiaja sie
przede wszystkim na przeniesieniu bezposredniej odpowiedzialno$ci za jej ksztatto-
wanie na pracownika jako wtasciciela ,,kapitatu kariery”, traktujac jg jako spetnianie
zawodowych marzen i aspiracji pracownikow czy tez jako warto$¢ rynkowa, tzw.

Akcje Ja [Mayo 2002, s. 190-192; Mis$ 2007, s. 476-479; Lanthaler, Zugmann 2000,

s. 28-55].

Jednak by moc skutecznie zrealizowaé swoje marzenia i pragnienia, nalezy
umieje¢tnie wkomponowac je w to, co dzieje si¢ w firmie, trzeba nieustannie swoje
plany dotyczace kariery konfrontowa¢ z celami, warto$ciami i misja firmy [Sciborek
2010, s. 70]. Juz obecnie przewidywania na temat dalszej drogi zawodowej sg trud-
ne, a w przysztosci beda coraz bardziej skomplikowane.

W warunkach gospodarki rynkowej prawdopodobienstwo zmiany zawodu jest
bardzo duze, moze to mie¢ miejsce nawet kilkakrotnie w trakcie catego zycia danej
jednostki, zmianie ulegaja tez motywy wyboru profesji. Obecnie duze znaczenie
przypisuje si¢ tez §wiadomosci pracownika, ze sukces zawodowy to nie tylko osia-
gnigcie wysokiej pozycji w hierarchii stanowisk, lecz takze poczucie spetienia i
wewngtrznej satysfakcji z dobrze wykonanej pracy oraz z catego swojego zycia.

Nowe filary kariery wedlug W. Lanthalera i J. Zugmann to przede wszystkim
[Lanthaler Zugmann 2000, s. 28-37]:

Zalezno$¢ od inwestycji — realizacja kariery wymaga inwestycji ze strony jed-

nostki w dalsze ksztatcenie i doskonalenie zawodowe, aby by¢ bardziej konku-

rencyjnym na rynku pracy — inwestycja w samego siebie.

e Zgodno$¢ ze strategig — strategiczne planowanie swojej kariery, celowe zdoby-
wanie kwalifikacji, wnikliwa obserwacja rynku, analiza swoich mocnych i sta-
bych stron, konsekwencja i determinacja w dazeniu do wytyczonych celow.

* Nieustanny proces — kariera to ustawiczne wyzwanie, ciagly osobisty i zawodo-
wy rozwoj, celowe rozszerzanie zasiegu swojego dziatania. Wazne sg tu zadania,
ktore potrafi si¢ wykonac, a nie zajmowane stanowiska.

* Harmonia — realizacja wlasnych dazen, autonomia jednostki i jej praca zawodo-
wa stanowig jednos¢, praca ma sprawiac¢ rados$c¢, bo to sprzyja kreatywnosci oraz
umozliwia zachowanie rownowagi praca — zycie.

e Przejrzysto$¢ — jasnos¢ zasad i pelna §wiadomos¢ realizowanej kariery, jawnos¢
posiadanych kompetencji, przejrzysto$¢ rynku karier.

e Sie¢ kontaktow — kariera to projekt spoleczny, nalezy stworzyc¢ sieci kontaktow
i rozwija¢ kompetencje spoteczne.

nans6w Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu w ramach wyktadu do wyboru z ksztaltowania
wlasnej kariery zawodowej, dokonane w lutym 2011 r. (78 0sdb).
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* Samodzielnos¢ — petna odpowiedzialnos¢ za rozwdj kariery spoczywa na jedno-
stce, ktora samodzielnie planuje cele i strategi¢ swojej kariery i ja realizuje.

e Ujecie globalne — kariery bez granic, duza mobilno$¢ geograficzna i psychiczna
jednostki, celem jest zajgcie pozycji na globalnym rynku pracy.

e Nieliniowos$¢ — odejscie od karier liniowych na rzecz przerywanych i spiralnych,
koniecznos¢ radykalnego przeorientowania si¢, znikanie i ponowne powstawa-
nie nowych rél zawodowych i zadan, zdolno$¢ do ryzyka, otwarto$¢ na zmiany
i elastyczno$¢ dziatania.

¢ Kompleksowo$¢ — kariere postrzega si¢ poprzez prywatny i spoteczny kontekst
zycia jednostki, ktora profil swoich kompetencji postrzega catosciowo i wyraza
to $wiadomie w dziatalnosci zawodowej. Rodzina i kariera sg wazne i bardzo
pomocne dla rozwoju jednostki.

Tak wigc nowy sposob pojmowania kariery wymaga ciagtej analizy kluczowych
galezi przemystu, by na biezaco mdc uwzglednia¢ powstajace trendy i zmiany oraz
elastycznie si¢ do nich dostosowywac. Myslenie o karierze w nowych kategoriach
to ciagle, nieustanne przygotowywanie si¢ w sposob nowoczesny, zaangazowany
1 tworczy do nowych wyzwan, jakie niesie ze sobg przyszto$¢ obfitujaca w szereg
r6znych niespodzianek.

3. Rownowaga miedzy praca a zyciem

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ rozne koncepcje dotyczace zachowania
rownowagi zyciowej. Wedlug D. Clutterbucka zycie zawodowe to czas i energia,
ktora ludzie na podstawie umowy zgadzaja si¢ przekaza¢ komu$ innemu w zamian
za okre$lone wynagrodzenie, natomiast Zycie osobiste to mozliwo$¢ osiagnigcia ce-
low w réznorodnie okreslonych kontekstach, w rezultacie majacych przynies$¢ satys-
fakcje. Miedzy wymienionymi sferami zycia powinna istnie¢ rdwnowaga, pojmo-
wana jako stan, w ktorym jednostka radzi sobie z potencjalnym konfliktem mig¢dzy
réznymi wymaganiami dotyczacymi jej czasu i energii w taki sposob, ze zaspokaja
swoje pragnienie dobrobytu i spetnienia [Clutterbuck 2005, s. 26].

Nalezy jednak zauwazy¢, ze stan réwnowagi jest czym$ wiecej niz tylko go-
dzinami rozdzielonymi ,,po rowno” migdzy poszczegélne sfery zycia. Jak stusznie
podkresla S. Borkowska, punkt rownowagi miedzy praca a zyciem pozazawodo-
wym jest inny dla kazdego pracownika i zalezy od wielu czynnikow, tj. wieku, ptci,
wyksztalcenia czy sytuacji rodzinnej. Istotng rolg w zachowaniu odpowiedniej har-
monii wewngtrznej odgrywaja tez wartosci i potrzeby zyciowe danego pracownika.
Na przyktad pracoholik, spedzajacy dtugie godziny w biurze, moze uwazac, ze jego
zycie jest zrbwnowazone, gdy inny, pracujagc w normalnym wymiarze czasu, moze
cierpie¢ z powodu braku zachowania rownowagi [Borkowska 2003, s. 16-18]. Tak
wigc kazdy na swdj sposob planuje codzienne zycie, jedni przeznaczaja swoj czas
i energi¢ dla rodziny, na rozrywke, natomiast inni czujg si¢ szczesliwi i spetnieni,
kiedy oddaja si¢ catkowicie pracy zawodowej czy spotecznej. Konflikt migdzy praca
a aktywnos$cia osobista ma najczgsciej miejsce wowcezas, gdy skutki tej sytuacji sa
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rzeczywiste i odczuwalne nie tylko dla jednostki, ale i jej otoczenia. Na przyktad
pracoholizm moze doprowadzi¢ do pogorszenia stanu zdrowia, a takze problemow
matzenskich, czy tez odwrotnie — problemy rodzinne i zdrowotne moga wptynaé
zasadniczo na jakos¢ wykonywanych obowiazkow (tab. 1).

Tabela 1. Negatywne konsekwencje braku rownowagi praca — zycie

Dla‘ Pracown}kow Dla organizacji Dla spoteczenstwa
iich rodzin

— pracoholizm — absencja — pdzne macierzynstwo
— wypalenie zawodowe — wzrost fluktuacji — rosnaca liczba rozwodow
— stres — stabsze zaangazowanie i niepelnych rodzin
— frustracja W prace — bezrobocie
— uzaleznienie od uzywek, lekow | — gorsza jakos$¢ pracy i mniejsza |— choroby

i narkotykow produktywnos¢ — niedostateczna opieka nad
— konflikty w rodzinie — pogorszenie relacji z klientami dzie¢mi i osobami starszy-
— rozwody — obnizenie kreatywno$ci pra- mi

cownikow

Zrodto: [Borkowska 2003, s. 16].

Wedtug badan prowadzonych przez M. W. Kopertynska gtéwnymi formami rozwig-

zan stosowanymi przez polskie firmy w celu poprawy harmonii praca — rodzina sa:

— elastyczne metody i czas pracy,

— mozliwo$¢ wykorzystania urlopéw szkoleniowych w trakcie uczeszczania na
studia podyplomowe,

— finansowanie kosztow podrozy rodziny pracownikdéw pracujacych poza miej-
scem zamieszkania,

— organizowanie imprez kulturalno-oswiatowych,

— organizowanie aktywnych form wypoczynku dla pracownikéw w dni wolne od
pracy [Kopertynska 2008, s. 246].

4. Prezentacja wynikow badan

Autorka przeprowadzila badania ankietowe i wywiady bezposrednie dotyczace no-
wego sposobu podejscia do kariery zawodowej oraz jego wptywu na zachowanie
rownowagi praca — zycie. Badania byly realizowane w ostatnim kwartale 2009 r.,
a udziat w nich wzieto 95 pracownikéw z przedsiebiorstw Dolnego SlaskaZ.

Ze wzgledow edytorskich nie prezentowano szczegdélowych wynikéw badan, je-
dynie ich wycinek zwigzany bezposrednio z tematyka niniejszego artykutu.

2Przeprowadzone badania dotyczyly specyficznej grupy respondentoéw — uczestnikow studiow po-
dyplomowych organizowanych na Uniwersytecie Ekonomicznym we Wroctawiu — czyli 0osob aktywnie
dazacych do podwyzszania poziomu swoich kwalifikacji zawodowych i tym samym reprezentujacych
bardziej $wiadome podejscie do ksztattowania wlasnej kariery zawodowej (zob. szerzej: [Smolbik-
Jeczmien 2009, s. 13-60]).
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Struktura wiekowa respondentéw byta zréznicowana, a pod wzgledem wielkosSci
najbardziej wyrozniata si¢ grupa mtodych pracownikow w wieku 26-35 lat (60%).
Pozostate osoby w wieku do 25 lat oraz z przedzialu 36-55 lat stanowity tgcznie
40%.

Na wstepie ankietowanym zadano pytanie — jak w obecnych warunkach postrze-
gaja oni karier¢ zawodowg. Otéz prawie 90% badanych, zarowno mezczyzn, jak
i kobiet, pojmowato kariere¢ nadal w sposob tradycyjny, wigzac jg przede wszystkim
z awansem pionowym, czyli klasycznym wspinaniem si¢ po szczeblach struktury
organizacyjnej. Na uwage zastuguje to, iz 75,8% badanych wskazato na koniecz-
nos$¢ ciagtego doskonalenia juz posiadanych kompetencji — co mozna traktowac jako
przejaw nowego sposobu myslenia o karierze. Wigzanie kariery z satysfakcja i zado-
woleniem z wykonywanej pracy, za ktora opowiedziato si¢ prawie 3/4 kobiet 1 2/3
mezcezyzn, oraz poczucie spetnienia — zaréwno w aspekcie zawodowym, jak i zyciu
osobistym i rodzinnym — po 70% badanych, stanowi potwierdzenie, ze responden-
ci zdajg sobie spraw¢ z nowych uwarunkowan ksztattowania kariery zawodowe;.
Natomiast na zachowanie rownowagi migdzy praca zawodowa a zyciem osobistym
w trakcie realizacji swojej kariery wskazato 48,4% kobiet i tylko 35,5% mezczyzn

(wykres narys. 1).

L L L
awans poziomy ‘

ustawiczne ksztatcenie sig # B Udziatw [%] Raze

wiadza, przywadztwo Udziatw [%] Mezczyzni

autonomiai niezaleznosé

wysaka pozycja spoteczna

nowe wyzwania

bezpieczenstwo pracy, stabilizacja

wysoka pozycja materialna

nabywanie nowych doswiadczen

poczucie spetnienia

etk oot oy
ciggledoskonalenie kompetencji

awans pionowy m
!

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Rys. 1. Interpretacja pojecia kariery zawodowe;j

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan. (Odsetki nie sumuja sie do 100%,
poniewaz respondenci mieli mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru).
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Powyzsza struktura odpowiedzi moze wigzaé si¢ z tym, iz 60% badanych to
ludzie znajdujacy si¢ na poczatku swojej Sciezki kariery i dla tej grupy sprawa prio-
rytetowa na tym etapie jest przede wszystkim zdobycie dobrej pozycji zawodowe;j.

Dla poréwnania — autorka przeprowadzita rowniez badania wsrod studentow
piatego roku studiow UE we Wroctawiu (78 0sob) w ramach wyktadu do wyboru
z ksztaltowania wtasnej kariery zawodowe;.

Z bogatej listy okreslen dotyczacych pojmowania kariery zawodowej przez
badanych studentoéw na pierwszej pozycji znalazto si¢ cigglte doskonalenie swoich
kompetencji — 72% ankietowanych, co rowniez mozna interpretowac jako przejaw
nowego myslenia o karierze. Kolejne pozycje zajely natomiast okreslenia odpowia-
dajace bardziej tradycyjnemu rozumieniu kariery zawodowej, a mianowicie: 0sig-
gniecie wysokiej pozycji materialnej, stawy — 69% badanych oraz awans pionowy,
czyli wspinanie si¢ po szczeblach w gore — 67%. Na zachowanie réwnowagi praca
— zycie wskazato 54% badanych, co jest wynikiem satysfakcjonujacym i dobrze
$wiadczy o podejsciu do zycia naszych przysztych absolwentow (wykres na rys. 2).

mobilnosé zawodowa H m Udziat w (%] razem

réwnowaga praca — zycie
satysfakcjaz pracy
samorealizacja

awans pionowy

doskonalenie kompetencji

poryciamateriaina -

0% 20% 40% 60% 80%

Rys. 2. Interpretacja pojecia kariery zawodowej przez studentow V roku UE we Wroctawiu
Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan. (Odsetki nie sumuja sig do 100%,

poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru).

Jak wynika z badan, studenci ostatniego roku studiéw prezentujg juz bardziej
nowoczesne podejscie do kariery zawodowej, utozsamiajac ja przede wszystkim
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z ciaglym doskonaleniem kompetencji, samorealizacjg, mobilnosciag zawodowa,
a przede wszystkim z zapewnieniem rownowagi praca — zycie.

Mozna sadzi¢, ze mtode pokolenie, czgsto nazywane Pokoleniem Y (mianem
tym socjologowie okres$laja pokolenie wyzu demograficznego z lat osiemdziesigtych
XX w., nazywane rowniez pokoleniem milenium lub nastgpng generacja), doskonale
zna swoja warto$¢ i ma Swietnie opracowang sztuke autoprezentacji oraz stosunkowo
wysokie wymagania zarowno w kwestii wynagrodzenia, jak tez wtasnego rozwoju
[Chester 2006, s.41-50; Fazlagi¢ 2008]. Ludzie ci wykazuja silne zaangazowanie
w prace, ktora naprawdg ich interesuje, daje poczucie odpowiedzialnosci, satysfakcje
i zadowolenie przy jednoczesnym dazeniu do zachowania rownowagi praca — zycie.

5. Zakonczenie

Jak wynika z przeprowadzonych badan, zar6wno pracownicy dolnoslaskich firm,
jak i studenci V roku UE we Wroctawiu w znacznej wickszosci prezentuja wlasciwe
podejscie do ksztaltowania swojej kariery zawodowej. Szczegdlnie przedstawiciele
mtodego pokolenia pragng, by kariera zawodowa nie ograniczata ich zycia, a wyko-
nywana praca nie byla przymusem, lecz dawata satysfakcje i zadowolenie oraz
umozliwiata godzenie obowiazkéw zawodowych z zyciem rodzinnym.

Skupianie catej swojej energii zyciowej na dynamicznym rozwoju kariery za-
wodowej, dazeniu do zajmowania jak najszybciej lukratywnych stanowisk pracy,
zdobywaniu wiladzy czy osigganiu wybitnych sukceséw kosztem permanentnego
zaburzenia rownowagi praca — zycie moze w rezultacie doprowadzi¢ do wielu nega-
tywnych zjawisk, tj. stanu obnizonej sprawnosci fizycznej i psychicznej, zwigkszo-
nej absencji, spadku wydajnos$ci pracownika, a takze wypalenia zawodowego. Nato-
miast dazenie do zachowania réwnowagi zyciowej, umozliwiajace bezkonfliktowe
laczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi, moze w znacznym stopniu pod-
nie$¢ poziom aktywnos$ci pracownika we wszystkich sferach jego zycia, umozliwia-
jac jednoczes$nie osiagniecie petni sukcesu zarowno zawodowego, jak i zyciowego.

Wazne jest tez, by w trakcie swojej drogi zawodowej umie¢ podnosi¢ si¢ po
ewentualnych niepowodzeniach i wychodzi¢ z nich jeszcze bardziej wzmocnionym.
Kryzysy i porazki na drodze kariery moga by¢ filarem przysztych triumfow, wiel-
kich osiagnie¢, awansow — szczegolnie dla tych ludzi, ktorzy potrafig uznaé¢ sukcesy
i porazki za jednakowo wazne [Sonnenfeld, Ward 2010, s. 38-43]. Jednakze bardzo
czesto obserwuje si¢ sytuacje, gdy niepowodzenia w karierze, upadki i zatamania,
degradacje, niezrealizowane projekty, bez wzgledu na to, kto byt gldéwnym sprawca
takiego stanu rzeczy, potrafiag zablokowa¢ cztowieka do$¢ skutecznie, catkowicie
odbierajac mu pewnos$¢ siebie, poczucie celu i che¢ czy wolg kontynuacji zyciowej
misji. A proces odbudowywania w sobie wiary, ze tym razem si¢ uda, czgsto oka-
zuje si¢ najtrudniejszym do osiagnigcia wyzwaniem. Z uwagi na to bardzo wazne
jest dgzenie do zachowania rownowagi mi¢dzy pracg a zyciem, by nie okazato sie,
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ze tracgc prace czy pozycje, czujemy si¢ tak, jakby caly swiat w jednej chwili si¢
zawalit.
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THE IMPACT OF DEVELOPMENT OF PROFESSIONAL CAREER
ON THE MAINTENANCE OF WORK-LIFE BALANCE

Summary: The aim of this article is to present changes in the approach to the professional
career in current conditions with particular emphasis on issues of balance between work and
life. The article has theoretical-experimental nature. It presents the results of the research
concerning inter alia: the new way of thinking about professional career and also the signs of
employers’ activity in shaping their professional career and their impact on the maintenance
of the work-life balance.

Keywords: professional career, work-life balance, development.



