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1. Wprowadzenie

Znaczenia kariery zawodowej nie sposéb nie docenia¢ w zyciu kazdego
cztowieka — dla jednych jest ona elementem waznym, dla innych ma charakter
priorytetowy, gdyz umozliwia osiagnigcie profesjonalnej doskonatosci
1 satysfakcji z wlasnego rozwoju oraz stanowi szans¢ na zaspokojenie potrzeby
osiagnig¢. Kariera powinna mie¢ jednak nie tylko wymiar indywidualny, ale
powinna by¢ rowniez rozpatrywana z punktu widzenia przedsiebiorstwa,
w ktérym dany pracownik jest zatrudniony.

Waznym elementem procesu zarzadzania kariera na poziomie przedsig-
biorstwa jest planowanie karier, ktére oznacza zespdt dziatan podejmowanych
w celu ksztaltowania drogi zawodowej pracownika. Rozwdj kadr ma szczegdlne
znaczenie dla organizacji, ktérych dziatalno$¢ oparta jest na wiedzy i zaawan-
sowanych technologiach, gdyz ludzie z reguly stanowia tam najwazniejszy
zasob firmy pozwalajacy na dzialania twdrcze i innowacyjne.

Biorac to pod uwage jako cel artykulu wyznaczono przedstawienie
rozwigzan w zakresie podej$¢ do planowania karier w przedsigbiorstwie
zaawansowanych technologii na podstawie badan pilotazowych prowadzonych
w firmie branzy informatycznej. W artykule przedstawiono wyniki wywiadu
kwestionariuszowego przeprowadzonego z kierownikiem S$redniego szczebla
oraz wyniki ankiety prowadzonej w grupie pracownikéw przedsigbiorstwa.

Dla wielu ludzi praca zawodowa to nie tylko osiaganie korzys$ci
materialnych, ale réwniez mozliwo$¢ rozwoju w ramach kariery, co czgsto
utozsamiane jest ze zdobywaniem coraz wyzszych stanowisk i specjalnosci,
a w efekcie — z realizacja wlasnych aspiracji i zaspokajaniem potrzeb wyzszego
rzedu. Potrzeby te, to przede wszystkim wykazywanie wilasnych zdolnosci
i talentu, poszerzanie wiedzy i umiejgtnosci, wykonywanie interesujacych
i mobilizujacych zadan, zdobywanie wyzszego statusu spotecznego, a takze
mozliwo$¢ wptywania na czyny innych ludzi.
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2. Podejscia do planowania karier zawodowych
w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii

W literaturze funkcjonuje wiele definicji ,kariery”. Jak stwierdza
M. Stolarska, kariera to zlozony, wielowymiarowy i réznorako uwarunkowany
fenomen [11, s. 333]. Znajduje to odzwierciedlenie w duzej liczbie odmian
rozumienia tego pojgcia, ktére wiaze si¢ z przyjmowana przez poszczegdlne
osoby hierarchig wartosci.

Karierg okresla si¢ jako powodzenie w zyciu, zdobywanie coraz wyzszych
stanowisk w pracy zawodowej, naukowej, spolecznej itp. utozsamiane
z osiagnigciem jakiego$ celu zapewniajacego dobre widoki na przyszto$¢ i1 dobra
pozycje zyciowa [13, s. 886]. Definicja encyklopedyczna akcentuje, ze kariera
to szybkie zdobywanie przez jednostke¢ wyzszych stanowisk i1 pozycji
w dziatalno$ci zawodowej, naukowej i spotecznej zwiazane z przechodzeniem
z pozycji spotecznych nizej cenionych do pozycji wyzej cenionych
w spoteczenstwie [8, s. 425].

J. Penc podkresla, Zze kariera powinna mie¢ wymiar nie tylko indywidualny,
ale i organizacyjny, dlatego tez pozwala ona osiaga¢ zaréwno cele na poziomie
indywidualnym, jak i organizacyjnym [9, s. 265]. Kariera to droga rozwoju
zawodowego lub awansu spolecznego, polegajaca na zdobywaniu coraz
wyzszych stanowisk — Kkariera pionowa lub specjalizacji — kariera pozioma,
tj. pewien ciag obejmowanych przez pracownika stanowisk, wykonywanych
prac czy petnionych funkcji. Wieloaspektowo$¢ pojgcia ,kariery” narzuca
konieczno$¢ ograniczenia rozwazah prezentowanych w niniejszym opracowaniu
do jednego z wymiar6w kariery — do kariery zawodowej. Moze by¢ ona
ujmowana w kategoriach rezultatéw lub moze by¢ postrzegana jako dziatanie
o charakterze procesowym i definiowana jako przebieg pracy zawodowe]
cztowieka w ciagu zycia” [8, s. 425] lub ,czas w ktérym wykonuje si¢
natozone obowigzki zawodowe lub petni zawod” [11, s. 336].

Zgodnie z ujgciem celowosciowym waznym zagadnieniem w tym procesie
staje si¢ planowanie kariery zawodowej, ktore w literaturze ujmowane jest
jako cze$¢ procesu zarzadzania kariera. Pod pojeciem tym rozumie sig¢ rozwdj
zatrudnionego w obrgbie organizacji pracownika zgodnie z potrzebami
i wynikami przedsigbiorstwa, z uwzglednieniem mozliwosci i preferencji
pracownikow [1, s. 481]. Zatem planowanie kariery oznacza szerokie spektrum
dziatan, ktérych celem jest wplywanie na ksztalttowanie drogi zawodowej
pracownika w organizacji.

W literaturze przedmiotu wyodrgbnia si¢ dwie zasadnicze koncepcje
planowania kariery [3, s. 763]:

— planowanie kariery na szczeblu jednostki — indywidualne planowanie
kariery,
— planowanie kariery na szczeblu organizacji.
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Planowanie kariery na poziomie indywidualnym polega na dazeniu do
integracji osobistych priorytetdéw oraz planéw oséb zatrudnionych w firmie
z organizacyjnymi mozliwosciami ich realizacji i potrzebami kadrowymi
organizacji. Zatem istota indywidualizacji w planowaniu karier pracowniczych
to korelacja subiektywnych i obiektywnych aspektow kariery zawodowej.

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ cztery etapy planowania kariery na
poziomie indywidualnym [5, s. 373]:

1. Samoocena z akcentem na stabe i mocne strony pracownika.

2. Pozyskiwanie informacji o szansach kariery ze zrédet wewngtrznych

(przedsigbiorstwo) oraz zewnetrznych (organizacje biznesu).

Okreslenie celéw kariery na podstawie uzyskanych wcze$niej informacji.

4. Opracowanie planéw dziatania umozliwiajacych osiagnigcie priorytetow
w karierze w odniesieniu do wczesniejszych zatozen.

Analizujac planowanie karier na szczeblu organizacji nalezy zauwazy¢, iz
wspolczesne koncepcje zarzadzania wskazuja czlowieka jako najwazniejszy
zas6b przedsigbiorstwa, dlatego tez kazda firma powinna by¢ dozywotnio
zainteresowana planowaniem karier zatrudnionych w niej pracownikéw.
W ostatnich latach obserwuje si¢ takze wzrost znaczenia motywacji w procesie
zarzadzania, co znajduje odzwierciedlenie w strategiach firm, zwlaszcza
w obszarach, ktére dotycza zagadnien zarzadzania zasobami ludzkimi.
Zagadnienia ta nabieraja szczegdlnego z znaczenia w dziedzinach, ktére, ktdre
w ostatnich czasach podlegaja dynamicznemu rozwojowi, istotnemu nie tylko
z mikroekonomicznego punktu widzenia, ale waznych réwniez w wymiarze
makrogospodarczym, czego przykladem moga by¢ zaawansowane technologie.

Terminem technologia zaawansowana okresla si¢ rdézne aspekty
wspolczesnych technologii, takich jak: informatyka, elektronika, technika
$wiattowodowa, laserowa i satelitarna, teleinformatyka, automatyka i robotyka
itp. Czgsto uzywa si¢ tej nazwy w odniesieniu do wyrobé6w wykorzystujacych te
technologie lub proceséw umozliwiajacych wytworzenie nowoczesnych
produktéw lub ustug. Okreslenia tego uzywa si¢ réwniez w stosunku do branz,
w ktérych technologia ulega bardzo szybkim zmianom oraz gdy wymaga ona
zatrudnienia bardzo dobrze wyksztalconych specjalistow [4, s. 140].

Zaawansowane technologie réznia si¢ od tradycyjnych wystgpowaniem
zdarzen [4, s. 160-161]:

— stochastycznych — procesy zachodza w sposéb nieprzewidywalny z powodu
bardzo wielu interakcji pomigdzy olbrzymig liczba sktadnikéw; trudno jest
takimi technologiami sterowa¢, moga one prowadzi¢ do niezrozumiatych
i niepowtarzalnych awarii pojawiajacych sig¢ losowo;

— cigglych — sa one calkowicie zautomatyzowane i cala energia zatrudnionych
zostaje przeniesiona z dazen do poprawienia wydajnosci (ktéra jest
sterowana nastawieniem urzadzen) na zapobieganie awariom i utrzymanie
systemOw w nieustannym dzialaniu; napotykane problemy zostaja
rozwiazane 1 jednocze$nie powoduja wprowadzanie zmian do systemu,

(9%
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w wyniku czego technologia podlega ciaglym zmianom, a uzytkownicy
spotykaja sie¢ ciagle z nowymi regulami iprocedurami postgpowania,
ktérych musza sig uczy¢ i ktére musza stosowac;

— abstrakcyjnych — praca ludzka zostaje przeniesiona na maszyny;
uzytkownicy systeméw nie widza efektow swoich dziatan i aby zrozumie¢
obstugiwane procesy, korzystaja z modeli poznawczych, postugujac si¢
symbolami, co powoduje wzrost prawdopodobienstwa wystapienia
nieporozumien i nieprzewidywanych interakcji wywotujacych stres
i zamieszanie w$rdd zalogi. Nowe technologie nie przebiegaja réwnolegle
w umystach uzytkownikéw 1w §wiecie rzeczywistym, a koordynacja
pomigdzy nimi odbywa si¢ nie ciagle, lecz okresowo, stad wystgpuja liczne
nieprzewidywalne interakcje i niewytlumaczalne konsekwencje.
Stochastycznos¢, ciaglos¢ 1 abstrakcyjnos¢ powoduje coraz wigksza

ztozono$¢ i nierutynowos¢ nowych technologii. Dlatego tez M. Zeleny

zaproponowal zdefiniowanie technologii wysoko zaawansowanej jako
technologii zmieniajacej systemy organizacyjne, w ktérych sktad ona wchodzi

[7, s. 40].

Panstwa staraja si¢ wspiera¢ rozwdj zaawansowanych technologii,
poniewaz stymuluja one rozwdj gospodarczy 1 przyczyniajq si¢ do zwigkszenia
zamoznosci obywateli. Firmy o globalnym zasiggu transfer technologii traktuja
jako wazne narzedzie dostgpu do rynkéw zagranicznych, za pomoca ktdrego
dokonywana jest migdzy innymi alokacja dobr inwestycyjnych i wiedzy.
Kanatami dystrybucji sa tu: umowy, licencje, know-how, wspdtpraca
produkcyjna, przedsigwzigcia typu joint venture, czy technologiczne konsorcja.

Zastosowanie w przedsigbiorstwach zaawansowanych technologii nieustan-
nie zmusza je jednak do wprowadzania zmian organizacyjnych, nowych
systeméw zarzadzania i nowych kultur organizacji. Wedlug badan
przeprowadzonych przez amerykanskich naukowcéw istnieje silna korelacja
pomig¢dzy zmianami technologicznymi a organizacyjnymi przedsigbiorstwa
[10,s. 268-269]. Organizacje zaawansowanych technologii zmierzaja do
bardziej organicznych form, charakteryzujacych si¢ ptaska struktura,
wystgpowaniem samodzielnych zespoléw realizujacych zadania, szerokimi
uprawnieniami i silnymi zwigzkami z innymi przedsigbiorstwami i klientami.

Zmiany te dotycza réwniez takich aspektow zarzadzania, jak omawiane
planowanie kariery zawodowej. W ujgciu organizacyjnym wyrézni¢ mozna trzy
podejscia do planowania karier jednostki w ramach organizacji [6, s. 163]:

— podejscie niewidzialnej reki — sprowadza si¢ w zasadzie do calkowitego
braku ingerencji w plany pracownikéw w mysl zatozenia, ze osoby zdolne
i ambitne osiagna zamierzony cel i pozycj¢ na szczycie struktury firmy,

— podejscie poszukiwaczy perel — cala uwaga menedzeréw skupia si¢ na
wybranej grupie mtodych, zdolnych pracownikéw w organizacji, ktérych
posiadane umiejgtnosci czy tez wiedza predestynuja ich do osiagnigcia
w przysztosci wysokiego stanowiska,
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— sformalizowane podej$cie planowania karier — najbardziej nowoczesne,
a zarazem najbardziej korzystne podej$cie z punktu widzenia organizacji,
ktére polega na pogodzeniu celdw, potrzeb i mozliwosci przedsigbiorstwa
z planami zawodowymi i indywidualnymi aspiracjami pracownikow.
Praktyka pokazuje, ze nierzadko indywidualne planowanie karier pozostaje

w pewnego rodzaju sprzecznosci z planowaniem karier pracowniczych ze strony

organizacji. Dlatego tez wiele uwagi przyktada si¢ do sformalizowanego procesu

planowania karier na poziomie przedsigbiorstwa, uwzgledniajacego mozliwosci

i plany rozwojowe pracownikow.

Wiele kontrowersji budzi wdrazanie w przedsigbiorstwach polityki
»hiewidzialnej reki” jako metody planowania karier, wedtug ktérej organizacja
z zalozenia nie ingeruje w plany zawodowe jednostki. Moze mie¢ to
niekorzystny wplyw na zatrudnionych, ktorzy uznaja, ze firma nie jest
zainteresowana ich indywidualnym rozwojem. W przypadku przedsigbiorstw
zaawansowanych technologii moga one utraci¢ w ten sposéb osoby o wysokim
potencjale rozwojowym i takie, ktére nie maja wysokiej potrzeby samorealizacji.

Problematyczne jest takze planowanie kariery w oparciu o koncepcj¢
»poszukiwaczy peret”, gdy pracownik nie zostal uznany przez przetozonego za
»pert¢”. Brak potrzeby inwestowania w taka jednostke¢ ze strony organizacji
stanowi przyczyne frustracji samego zainteresowanego oraz jest czynnikiem
demotywujacym [11, s. 528]. W ten sposé6b firmy zaawansowanych technologii
moga pozbawi¢ si¢ istotnego czynnika rozwoju w postaci pracownikéw wiedzy
oraz pogorszy¢ atmosfer¢ spoleczna w organizacji utrudniajac wdrazanie
kreatywnych i innowacyjnych rozwiazan.

3. Metodyka badan i charakterystyka analizowanego
przedsigbiorstwa

Biorac pod uwage powyzsze rozwazania w 2008 roku podjeto badania
pilotazowe w przedsigbiorstwie zaawansowanych technologii. Jako podmiot
wybrano firm¢ MakoLab S.A. dziatajaca w branzy informatycznej. W badaniach
wykorzystano metod¢ wywiadu kwestionariuszowego przeprowadzonego
z kierownikiem $redniego szczebla oraz metode badan ankietowych prowa-
dzonych wsréd podlegtych mu pracownikéw wykonawczych.

Firma MakoLab S.A. powstala 22 sierpnia 2007 roku w wyniku
przeksztatcenia przedsigbiorstwa MakoLab M. i K. Sopek Spétka Jawna,
dziatajacej od 1989 roku w spétke akcyjna'. Kapitat zaktadowy MakoLab S.A.
w momencie zawiazania spotki wynosit 550.000 zt i w catosci zostat pokryty
majatkiem poprzedniej spétki jawnej. W dniu 20 listopada 2007 r. nadzwyczajne
Walne Zgromadzenie sp6étki podjelo decyzje o podwyzszeniu kapitatu

! Charakterystyke firmy przedstawiono na podstawie: [2], [12].
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zaktadowego do kwoty 707.473,00 zt. W sktad Zarzadu sp6tki wchodza dwie

osoby, ktdre sa jednocze$nie dominujacymi inwestorami.

Do podstawowych obszaréw funkcjonowania spotki nalezy:

— tworzenie i wdrazanie oprogramowania, w szczegdlnosci oprogramowania
biznesowego, w tym m.in. programéw zarzadzania sprzedaza, logistyka, dla
firm, zarzadzania wyzsza uczelnig, systeméw programistycznych,

— rozw@j nowoczesnych metodologii tworzenia aplikacji o charakterze
webowym i rozproszonej architekturze,

— kreacja zaawansowanych projektéw wizualnych dla aplikacji, stron WWW,
prezentacji multimedialnych i poligrafii,

— dostarczanie zaawansowanych ustug ISP, w tym hostingu i hotelingu w Data
Center oraz zarzadzalnego dostgpu do Internetu dla firm i1 przedsigbiorstw,

— ushlugi outsourcingowe w zakresie technologii IT (zarzadzanie witrynami
i portalami firm),

— sprzedaz zaawansowanego oprogramowania oraz sprzetu telekomuni-
kacyjnego, sieciowego i komputerowego.

Do kluczowych produktéw informatycznych firmy mozna zaliczy¢
nastg¢pujace rozwigzania:

— system Fractus przeznaczony do zarzadzania sprzedaza i logistyka
w wielooddziatowych, rozproszonych geograficznie firmach,

— System ColDis (Collect & Distribute) jako rozwiazanie wspomagajace
zarzadzanie duzymi centrami handlowymi,

— e-Schola — system do zarzadzania przebiegiem studiéw, procesem dydak-
tycznym oraz danymi osobowymi studentéw w szkole wyzszej.

Firma dziata na rynku mi¢dzynarodowym, oferujac swoje produkty migdzy
innymi dla takich klientéw, jak: Philips Lighting Poland, Europejskie Spotki
koncernu Renault-Nissan, HyperCube Inc., Fujitstu Kyushu System Engineering
i wielu innych.

W okresie kilkunastu lat funkcjonowania zaobserwowa¢ mozna
dynamiczny rozwdj przedsigbiorstwa. Pierwsza siedziba MakoLab, byl
niewielki lokal w domu zatozyciela firmy. W roku 1993 spétka przenosi si¢ do
centrum todzi, na ulice Piotrkowska 102A, a w roku 1997 do siedziby przy
ulicy Gdanskiej 80. W roku 2005, po 16 latach dziatania w wynajmowanych
lokalach, MakoLab przeniosta siedzibe do wtasnego budynku w fodzi przy
ulicy Demokratyczne;j.

Obecnie firma zatrudnia ok. 50 oséb, w zdecydowanej wigkszosci ludzi
miodych, absolwentéw licznych 16dzkich uczelni wyzszych. Sa wsréd
nich graficy, programisci, administratorzy, projektanci sieci komputerowych,
specjalisci od bezpieczenstwa IT, handlowcy, konsultanci i specjalisci od
marketingu. Firma ciagle rozwija zwiazki ze $rodowiskiem akademickim,
dba o zwiazki ze spotecznoscia lokalng i organizacjami niekomercyjnymi.

W maju 2007 r. firma wygrata konkurs ,,Lider Nowoczesnych Technologii
2007 w kategorii mate przedsigbiorstwo. Organizatorem konkursu jest Instytut
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Nowych Technologii z todzi. Od grudnia 2007 r. MakoLab jest spotka
publiczng notowana na rynku NewConnect Warszawskiej Gieldy Papieréw
Warto$ciowych.

W trakcie badan prowadzonych w przedsigbiorstwie podjgto analize
stosowanych podej§¢ do planowania karier pracownikéw wykonawczych.
W tym celu przeprowadzono wywiad kwestionariuszowy z kierownikiem dziatu
IT zajmujacego si¢ systemami biznesowymi.

Kierownik dzialu IT (systemy biznesowe) bioracy udzial w badaniu jest
menedzerem Sredniego szczebla w opisywanym przedsigbiorstwie. W hierarchii
organizacyjnej podlega bezposrednio Prezesowi spotki. Jest mlodym (30 lat)
absolwentem Wydziatu Fizyki Technicznej, Informatyki i1 Matematyki
Stosowanej Politechniki L.6dzkiej. W firmie MakoLab pracuje od 2003 roku.
Kieruje praca 19 os6b, podzielonych na 4 zespoty:

—  zesp6t programistéw (10 oséb),

— zespOt wsparcia technicznego i obstugi klienta (4 osoby),
—  zespot testerow (2 osoby),

— zespo6t konsultantéw biznesowych (3 osoby).

W trakcie badan przeprowadzono réwniez badania ankietowe wS$réd
pracownikow podlegtych kierownikowi dziatu IT. Narzedziem badawczym byt
tu kwestionariusz ankiety, ktéry przekazano pracownikom. W badaniu wzigto
udziat 12 os6b. Byli to w zdecydowanej wigkszo$ci megzczyzni (11 respon-
dentéw), osoby w wieku do 30 lat (10 oséb) z wyksztalceniem wyzszym
(11 os6b) w kierunkach informatycznych.

4. Wyniki badan prowadzonych w przedsi¢biorstwie
zaawansowanych technologii

W trakcie prowadzonego wywiadu uzyskano informacje, czy w firmie
realizowany jest proces planowania karier i jaki jest ewentualnie charakter tej
procedury. Okazuje si¢, ze w przedsigbiorstwie sa realizowane elementy
procesu planowania karier w stosunku do wszystkich zatrudnianych
pracownikéw. Nie maja one jednak jeszcze ostatecznie sformalizowanego
charakteru. Pierwsze dziatania w tym zakresie zaczgto podejmowac 2 lata temu,
a obecnie trwaja prace nad rozbudowa i ulepszaniem systemu.

Okazuje sig, ze dotychczas w przedsigbiorstwie preferowano podej$cie
»poszukiwaczy perel”. Menedzerowie poszukiwali oséb najbardziej uzdolnio-
nych, o wysokim potencjalne umystowym i innowacyjnym. W efekcie niektérzy
pracownicy pracujacy od niedawna w firmie w stosunkowo krétkim czasie
zajeli zdecydowanie wyzsze stanowiska i otrzymuja korzystniejsze gratyfikacje
niz osoby zatrudnione od wielu lat. Respondent zwrdcit uwage na poszukiwanie
najbardziej zdolnych 1 twoérczych pracownikéow w dwoéch obszarach
predyspozycji:
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— w obszarze predyspozycji informatycznych — co zwiazane jest z gtéwna
dziedzina dziatalno$ci spoétki. Dla oséb o wysokim potencjale w tych
obszarach przewidziane s3a mozliwosci rozwoju przede wszystkim
w ramach kariery poziomej na stanowiskach specjalistycznych i fachowych
zwiazanych z projektami informatycznymi,

— w obszarze predyspozycji menedzerskich — co zwigzane jest z posiadaniem
takich cech jak zdolnos$ci organizacyjne, interpersonalne, duze zaangazo-
wanie i identyfikacja z przedsigbiorstwem. Osoby o takich cechach maja
z kolei szanse na rozwdj w ramach kariery pionowej izajmowanie
stanowisk kierowniczych w realizowanych projektach.

W celu wstegpnej weryfikacji cech osobowych oraz oceny predyspozycji
do pracy w zespole osoby nowo przyjmowane do pracy poddawane sa
testowi psychologicznemu, ktérego skuteczno$¢ respondent oszacowal na
80%. Test ten jest traktowany w przedsigbiorstwie jako wstepny element
planowania kariery, chociaz kierownik dzialu IT zwrécit uwage, iz trudno
jest jednoznacznie oceni¢ pracownika i stwierdzi¢, jak potocza si¢ jego losy
W organizacji.

Wobec odczucia pewnego niedostatku w tym zakresie przedsigbiorstwo
rozpoczyna wprowadzanie bardziej sformalizowanego podejscia ,,planowania
karier”. Obecnie realizowany bedzie pilotazowy program badan ankietowych
wséréd pracownikéw, ktérych podstawowym celem jest poznanie preferencji
zatrudnionych os6b odnosnie osobistej kariery zawodowej. W programie
zatozono horyzont planowania kariery na okres 5 lat, a wyniki maja postuzy¢
kierownictwu do podejmowania wtasciwych decyzji w sferze kadrowej
1 spolecznej organizacji. Jest to zwigzane z chegcia bardziej precyzyjnego
dopasowania obsady kadrowej do zajmowanych stanowisk pracy, jak réwniez
z mozliwos$cia poprawy atmosfery spolecznej w przedsigbiorstwie.

Respondent zwrécit réwniez uwage, iz jako spdtka publiczna, firma
MakoLab S.A. stara si¢ podejmowac réznorodne inicjatywy zwigkszajace jej
wiarygodnos¢ na rynku pracy, wsrdd klientéw, jak réwniez w grupie obecnych
i potencjalnych inwestoréw. Dzialania podejmowane w obszarze planowania
karier wpisane sa zatem w szerszy kontekst strategicznego dzialania
przedsigbiorstwa.

W kwestionariuszu wywiadu zapytano réwniez respondenta, jakie zauwaza
korzyS$ci z przechodzenia przedsigbiorstwa na bardziej sformalizowany system
planowania karier. Wyniki odpowiedzi udzielane w skali od 1 (najmniejsze
znaczenie) do 5 (znaczenie kluczowe) przedstawiono na rys. 1.
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Integracja celdw indywidualnych
pracownika z celami organizacji

Mozliwos ¢ pozyskania najlepszych
pracownikow

Integracja pracownika zfirma 3

Rozwdj wiedzy | kwalifikacji personelu 3

Element motywu jacy pracownikéow do pracy 2

Polepszenie atmosfery spotecznej w
przedsiebicrstwie

Rys. 1. Korzysci z procesu planowania karier w opinii kierownika dziatu IT.
Zrddto: Opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonego wywiadu.

Respondent zwrécit uwage przede wszystkim na lepsza mozliwo$¢ integracji
celéw indywidualnych zatrudnionych pracownikéw z celami przedsigbiorstwa,
a takze szans¢ na pozyskanie najlepszych pracownikéw. Dodatkowo kierownik
podkreslit znaczenie procesu planowania karier dla dziatan PR przedsigbiorstwa.
Celem w tym wymiarze staje si¢ rowniez mozliwo$¢ pozyskania inwestorow
oraz dobrego wizerunku na rynku oraz w spotecznosci lokalne;j.

W najmniejszym stopniu, w opinii kierownika, system planowania karier
bedzie oddzialywa¢ motywujaco na pracownikéw, a takze wptywa¢ na poprawe
atmosfery spolecznej. Uczestnik wywiadu zwrécit uwageg, iz w przedsig-
biorstwie stosowane sa inne narz¢dzia motywowania pracownikéw, zaréwno
o charakterze materialnym, jak réwniez niematerialnym. Firma oferuje
zatrudnionym migdzy innymi elastyczne godziny pracy oraz liczne mozliwosci
rozwoju zawodowego w postaci szkolen, kurséw, czy wyjazdéw na konferencje.
Pracownicy angazowani sa w prace tworcze i badawczo-rozwojowe. Popierana
jest che¢ do nauki, w tym réwniez uczestnictwa w studiach doktoranckich.

Respondent ocenia atmosfer¢ pracy w przedsigbiorstwie jako dobra i nie
uwaza, aby dziatania podejmowane w obszarze planowania karier znaczaco
wplynely na jej poprawe.

W planach przedsigbiorstwa znajduje si¢ jeszcze inicjatywa polegajaca na
wprowadzeniu mozliwo$ci wykorzystania okreslonego czasu pracy pracownika
na dowolnie wybrang pracg innowacyjna i twoércza. Pracownik chcac skorzystaé
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z tego rozwiazania bedzie moégl poswigci¢ pewien okres czasu na dowolnie
zaplanowane przez siebie dzialania. Warunkiem bg¢dzie jednak zaplanowanie
przez pracownika pracy oraz zdanie raportu przetozonemu z jej efektow.

W ten sposéb pracownicy bgda mogli prébowa¢ swoich sit w dziedzinach
dodatkowych, zwiazanych migdzy innymi ze swoimi zainteresowaniami Czy
zdolno$ciami pozazawodowymi. Moze pozwoli¢ to na wytowienie talentéw, czy
wdrozenie nowych, niestandardowych rozwiazan. W aspekcie planowania karier
podejscie takie pozwoli na przyjrzenie si¢ kierunkom aktywnosci pracownikow
1 zaproponowanie im w przysziosci stanowisk, na ktérych beda mogli rozwija¢
swoje dodatkowe mozliwosci.

W trakcie badan przeprowadzono réwniez ankiet¢ wsrod pracownikow
przedsigbiorstwa. Respondentéw zapytano co przesadza ich zdaniem o istocie
kariery zawodowej i jakie czynniki w najwigkszym stopniu sa jej wyrdznikiem.
Ankietowani oceniali znaczenie poszczegdlnych czynnikéw w skali od 1 (naj-
mniejsze znaczenie) do 5 (znaczenie najwigksze).

Pracownicy firmy wskazuja przede wszystkim na znaczenie wynagrodzenia
jako wyréznika kariery zawodowej. W znacznym stopniu sukces ten jest
utozsamiany z osiagnieciem zadowolenia i satysfakcji z pracy. Srednie
wskazania w nieco mniejszym stopniu akcentuja dwie podstawowe formuty
kariery — karier¢ pozioma zwiazana z rozwojem wiedzy, dos$wiadczenia,
specjalizacji i umiejgtnosci profesjonalnych oraz karier¢ pionowa — zwigzang
z zajmowaniem wyzszych stanowisk i awansem hierarchicznym. Wyniki
odpowiedzi przedstawiono na rysunku 2.

Zwiekszanie wynagrodzenia 35
. . . 5
Zwiekszanie satysfakcji z pracy 4.3
Kariera pozioma 5
P 75
Kariera pionowa 4
P 3,25
\

@ Srednia @ Dominanta

Rys. 2. Znaczenie poszczegdlnych czynnikéw jako wyréznikéw kariery zawodowej
) w opinii respondentéw.
Zrddto: Opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.
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Na uwage zastuguje jednak fakt, iz w przypadku dwéch ostatnich wskazan
wystgpuje wysokie odchylenie standardowe (w obu przypadkach wynosi 1,42
wobec 0,45 w przypadku wynagrodzenia). Wskazuje to na duza zmienno$¢
w udzielanych odpowiedziach. Moze to oznacza¢ duze zrdznicowanie
respondentéw w zakresie preferowanej formuty kariery. By¢ moze jest to
zwigzane ze specyfika przedsigbiorstwa i badanej zbiorowosci respondentow.
Mozna bowiem zauwazy¢ dwie grupy oséb. Jedne osoby wskazuja na wysokie
znaczenie kariery poziomej, przy jednoczesnie nizszych wskazaniach na awans
hierarchiczny. Druga grupa oséb preferuje natomiast karierg profesjonalna, przy
jednocze$nie mniejszej roli awansu pionowego. Oznacza to konieczno$¢
dostosowania procedur planowania karier w badanych przedsigbiorstwie do
potrzeb i oczekiwan tych dwdch kategorii pracownikow.

Jednoczesnie wyniki ankiety wskazuja, iz nie wszyscy respondenci planuja
swoje kariery zawodowe. 67% ankietowanych stwierdza, ze zastanawia si¢ nad
swoimi dalszymi losami zawodowymi, podczas gdy 33% nie przyktada do tego
znaczenia. Oznacza to réwniez pewne wyzwania dla organizacji w postaci
konieczno$ci u$wiadomienia czgéci pracownikom potrzeby i korzysci
wynikajacych z planowania swojej kariery indywidualne;j.

5. Podsumowanie i wnioski

Kariera zawodowa 1 jej planowanie jest zagadnieniem ztoZzonym,
wielowymiarowym i waznym dla wspétczesnych organizacji, w tym réwniez dla
przedsigbiorstw zaawansowanych technologii. Moze ona mie¢ charakter
indywidualny lub organizacyjny, a podejScia stosowane w tym zakresie
implikuja szereg konsekwencji zaréwno dla samych pracownikéw, jak réwniez
dla przedsigbiorstwa. W niniejszym opracowaniu przedstawiono jedynie
wybrane zagadnienia dotyczace tej kwestii. Pilotazowy charakter badan
uprawnia do stwierdzen ostroznych i1 sygnalizujacych pewne tendencje.

Analizowane przedsigbiorstwo stoi przed waznym dylematem wyboru
okreslonego sposobu planowania karier, rowniez w aspekcie metodycznym
1 narzgdziowym. Za niewatpliwie pozytywny nalezy uzna¢ fakt u§wiadomienia
sobie potrzeby zmian w tym zakresie i podjgcie dziatan formalizujacych proces.
Wyzwaniem bedzie aktywne wiaczenie pracownikéw w proces planowania
karier na poziomie organizacji, jak réwniez dobdér odpowiednich procedur
uwzgledniajacych zréznicowanie preferencji i oczekiwan kadry, specyficznej dla
przedsigbiorstwa zaawansowanych technologii.
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