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Planowanie $ciezki kariery w oparciu o wielopoziomowy rozwdéj pracownika

Przypadkowe sukcesy sa dobre ale bardzo rzadkie.
Zaplanowane sukcesy sa lepsze,
mozna mie¢ wptyw na ich osiaganie.

Smolbik-Jeczmien Alicja

Nieodtaczna cecha kazdego cztowieka jest zdolno$¢ rozwoju. Rozwijamy si¢ fizycznie,
psychicznie, umystowo i duchowo. ,,Rozwoéj to proces ukierunkowania zmian, w ktérych mozna
wyr6ézni¢ nastgpujace po sobie etapy przemian danego obiektu lub uktadu; zwlaszcza zmiany
prowadzace do zroéznicowania lub zwigkszenia zlozonosci uktadu, w tym znaczeniu jest to czgsto
termin warto$ciujacy”’[1]. Rozwo6j mozna przewidzie¢, gdyz kieruja nim prawa, mozna go takze
planowaé. Planowanie to ch¢¢ nadania chaosowi tadu, to proba uporzadkowania $wiata, to proba
nadania wigkszego sensu zyciu. W dzisiejszych czasach wystgpuje problem prawidtowego
definiowania celow, dlatego tez w odpowiedni sposob opracowana §ciezka kariery pozwala pokazaé
sens zycia 1 wskazuje drogg rozwoju.

Kariera jest to ,,swoisty zyciowy projekt, ktorym nalezy nauczy¢ si¢ zarzadzac¢”[2]. Termin
‘kariera’, pochodzi od tacinskiego stowa carrus (woéz) i jest rozumiany jako zdobywanie przez
jednostke (grupg) coraz wyzszych stanowisk i pozycji w dziatalnosci zawodowej, a w jezyku
francuskim (dostownie tor wyscigowy, bieg) i znaczy szybkie zdobywanie coraz wyzszych pozycji
naukowych, zawodowych, spotecznych[3]. W jezyku potocznym kariera oznacza awans lub uznanie
w oczach innych za$ w literaturze okresla si¢ ja jako pewien proces rozwoju osobistego i osiaganie
wyznaczonych celow[4]. R.W. Griffin, okresla karier¢ jako do$§wiadczenie w pracy, prezentowanie
aktywnych postaw w trakcie urzeczywistniania przedsigbiorczego zycia zawodowego. Nalezy
podkresli¢, iz ,,rozwdj cztowieka nastepuje w ciagu calego zycia, odzwierciedleniem tego rozwoju jest
jego kariera zyciowa i zawodowa, ktora mozna rozpatrywaé zaré6wno z indywidualnego, jak
1 instytucjonalnego punktu widzenia”[5].

Pojecie kariery i osiagnigcia szczg$cia czgsto rozumiane jest pod katem oczekiwan
pracownikéw oraz zaspokojenia ich potrzeb i ambicji. Uzyskanie satysfakcjonujacego statusu
spotecznego, zajecie zadowalajacego stanowiska w hierarchii sluzbowej i otrzymanie wysokiego
wynagrodzenia za wykonywana pracg daje poczucie sukcesu i bezpieczenstwa.

Z okresleniem ,,planowanie kariery” mamy styczno$¢ w bardzo mtodym wieku. To rodzice
jako pierwsi przypominaja nam o dobrych wyborach i ich oczywistych konsekwencjach. Nastepnie
szkota a zwlaszcza studia umacniaja nas w przekonaniu, iz planowanie kariery jest niezwykle wazne

i spoczywa w naszych rgkach. Wybor Sciezki zyciowej moze decydowaé o naszym sukcesie, ale



réwniez o porazce.

Nowoczesne podejscie do rozwoju karier zawodowych pracownikow jest podstawa
skutecznego dziatania firmy i odroznia przedsigbiorstwo o wysokiej efektywnosci od zwyktych
organizacji. Prawidtowo zbudowana §ciezka kariery pozwala pracownikowi osiagna¢ cele, ktore przed
nim stoja, a firmie umozliwia zrealizowanie strategicznych celéw biznesowych.

Proces planowania $ciezek kariery jest pochodna potrzeb firmy - jej misji, dlugookresowych
celow, strategii personalnej i jej realizacji, a takze relacji pomigdzy sytuacja na rynku pracy
a potrzebami kadrowymi przedsigbiorstwa oraz potrzebami i oczekiwaniami pracownikow.

Niniejszy referat ukazuje celowo$¢ tworzenia wielopoziomowego modelu rozwoju
pracownika oraz ide¢ budowania kompleksowej Sciezki kariery we wszystkich aspektach aktywnos$ci
cztowieka, prezentujac ponadto pakiet narzgdziowy, przydatny do tworzenia $ciezek karier.

Osiaganie sukcesu ma wieloaspektowy charakter a wiedza jest niezbednym elementem
kreatywnego i efektywnego wzrastania cztowieka. W firmach o nowoczesnym spojrzeniu na
zarzadzanie i opartych na wiedzy, realizuje si¢ strategi¢ doboru kadr w oparciu o tworzenie $ciezek
karier dla interesariuszy wewnetrznych. Maja one na celu okre$lenie mozliwosci awansu zawodowego
i sprecyzowanie drogi rozwoju pracownika w firmie. Koncentracja pracownikow wokét wspolnych
celow z uzgadnianiem kierunkdéw rozwoju organizacji i aspiracji indywidualnych, delegowaniem
uprawnien i przekazywaniem odpowiedzialnosci za powodzenie plandw i projektow, integruje zespoty
oraz uczy pracy grupowe;j.

Innowacyjne podejscie do rozwoju, w oparciu o gromadzona i stosowang w przedsigbiorstwie
wiedze, rozumiana jako rdzen umiejgtnosci organizacji, przejawia si¢ w Kompleksowym Systemie
Ksztatcenia (KSK). Nowo$¢ stanowi wlaczenie pracownikow w dziatania samorzadowe i jednoczesne
ksztalcenie ich w obszarach umiejetnosci profesjonalnych i spotecznych, ktére sa niezbedne do
pelnienia okreslonych funkcji w organizacji. Model taki, jest jednym z aspektow umitowania madrosci
i kultury w badanej firmie, wykorzystywania ich dla dobra pracownikow, ich rodzin, spotecznos$ci
lokalnych oraz wszelkich srodowisk samorzadowych.
uniwersalna, aby mozna byto przyjac ja za uniwersalny wzor.

Pojecie $ciezki kariery z naukowego punktu widzenia ,to logiczna i spdjna sekwencja
kolejnych stanowisk, ktore pracownicy obejmuja w okresie pracy w danej organizacji, ktorej celem
jest osiagnigcie osobistych celéw, spelnienie wilasnych ambicji, do kwalifikowanie si¢, nabycie
nowego doswiadczenia, a takze spelnienie oczekiwan firmy”’[6]. Inaczej mowiac jest to ,,metafora
uzywana na okreSlenie planébw rozwoju pracownika w obrgbie danej organizacji”’[7]. Natomiast
planowanie kariery ,jest to pewien model racjonalnego, sekwencyjnego postgpowania jednostki
dazacej do awansu zakladajacy, ze ma ona duze mozliwosci kontroli wynikow swego dziatania
i spostrzega sytuacje jako zalezna od wtlasnych statych cech i wlasnego zachowania oraz wybiera

sobie cele, do ktorych dazy i ma duza pewnos¢, ze ich osiagnigcie stanie si¢ nastgpstwem jej dziatania,



wysitku i pracy, a nie tylko korzystnych okolicznosci zewngtrznych”[8].

W budowaniu indywidualnej $ciezki sukcesu zasadne jest uwzglednienie celow rodziny, firmy,
samorzadu, panstwa, oraz innych wigkszych systemow. Modelowanie przysziosci i okreslenie wizji
osobistego rozwoju jest mozliwe dzigki wejsciu na §wiadoma drogg rozwoju.

Indywidualny rozwoj moze przybierac rézne formy (rys.1), do ktérych zaliczamy:

*  rozw0j osobisty,

*  1ozw0j zZawodowy,

* rozw0j spoteczny.
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Rysunek 1. Siedmiopoziomowy model tworzenia $ciezki kariery.

Zrédto: Polityka personalna LX, Laskomex 2007

Model tworzenia $ciezki kariery w badanej firmie (rys.l1) stanowi innowacje, i obrazuje
przyczynowo - skutkowe podejscie do tematyki $ciezki kariery. W poczatkowej fazie wzrost

cztowieka obejmuje uksztattowanie ciata fizycznego - budowe formy, zdobywanie do$wiadczen



w relacjach z rodzicami i rowiesnikami w procesie zabawy oraz wzajemnych zalezno$ci. Rozkwit
emocjonalny, zachowania i sposoby osiagania celu koreluja z procesem edukacji i zdobywania wiedzy,
dajac podstawy wyksztatcenia. Rozwijanie swoich zainteresowan i pasji, wiaze si¢ z przyszitym
poszukiwaniem miejsca pracy 1 zdobywaniem do$wiadczen. W postawach pracowniczych
obserwujemy czgsto zachowania, w ktdrych wyraznie rozgranicza si¢ dwa istotne aspekty zycia
prywatny i shuzbowy, dlatego powstaje silna polaryzacja postrzegania §ciezki rozwoju. Badana firma
stawia sobie za cel scalenie, uzupeklienie i systemowe traktowanie w/w aspektow. Istotne jest
umiejgtne 1 elastyczne taczenie zycia osobistego z aktywnoscia zawodowa i spoteczna.

Czym kierowac si¢ w zyciu, aby zapewni¢ kreatywny rozwdj osobisty, zawodowy, spoteczny
i przyczyni¢ si¢ do rozwoju ludzkosci? Cztowiek uczy si¢ efektywnie kierowac zyciem w siedmiu,
roznych typach okolicznosci egzystencji, ktore zapewniaja mu pelig szcze$cia. Ponizej
zaprezentowano je w oparciu o model wielopoziomowego rozwoju (rys.1) dla przyktadowego
pracownika ksztaltujacego efektywnie swoja Sciezke kariery w przedsigbiorstwie.

Na poziomie pierwszym — Materialnym

Firma jest zainteresowana pracownikami zdrowymi we wszelkich aspektach, harmonijnie
rozwijajacymi si¢ oraz bez nalogdéw i dlatego poziom psychofizyczny jest waznym elementem S$ciezki
kompleksowego rozwoju (karier). Nalezy zatem wilasciwie organizowac fizyczna przestrzen zycia,
zapewni¢ optymalne zdrowe pozywienie, utrzymywaé dobry stan zdrowia, wilasciwe warunki
bytowania oraz odpowiednie podejécie do warto$ci materialnych i niematerialnych.

Na poziomie drugim — Relacji:

Ten poziom charakteryzuje si¢ umiejetnoscia kontaktowania, reagowania na potrzeby
otaczajacego $wiata, budowania harmonii i pigkna w relacjach migdzyludzkich oraz dostrzegania
dobra w ludzkiej naturze.

Na trzecim poziomie — Profesjonalizmu:

Na tym poziomie gtowna role odgrywa umiej¢tnos¢ myslenia, koncentrowania uwagi oraz
umiej¢tnos$¢ planowania swoich dziatan. Dzialanie przynosi sukcesy i pozadane rezultaty oraz wiaze
si¢ z rozwojem umystowym wtedy gdy sprawia rados¢.

Na czwartym poziomie —Pracy zespotowej oraz integraciji:

Poziom ten charakteryzuje si¢ nastawieniem na priorytety spoteczne. Duza rolg odgrywa
spoteczna akceptacja oraz chg¢ sluzenia pomoca innym, a takze dazenie do uzyskania autorytetu
spotecznego. Preferowany jest staty rozwdj, podnoszenie kwalifikacji i ciagle samodoskonalenie oraz
uczestnictwo w roznorodnych zespotach, grupach zainteresowan, dziatalnosci spolecznej,
wolontariacie.

Na piatym poziomie — Przywoddztwa i kreatywnosci:

Jest to poziom przejawiania zdolno$ci do systematyzacji, strukturyzacji, wspotdziatania.
Wazna rolg odgrywa budowanie grup rodzinnych, pracowniczych, oséb dazacych do tego samego

celu, przyjaciot zapewniajacych stalos¢ we wspoldzialaniu oraz jednoczeniu si¢ Owocna wspotpraca



1 integracja zespotu jest gwarancja osiagnigcia efektu, wspolnego sukcesu i satysfakcji ze zdobytego
doswiadczenia.

Na szdstym poziomie — Swiadomosci spolecznej:

To przede wszystkim poziom obejmujacy integracj¢ norm i zasad oraz aktywne wlaczanie sig
w hierarchi¢ spoteczna przez jednoczenie 1 wspotdziatanie w r6znych typach kolektywow tworzonych
przez cztowieka (w rodzinie, pracy, grupach spotecznych). To takze przyjgcie okreslonych wartosci
w kodeksie etycznym.

Na najwyzszym siédmym poziomie — Umiej¢tnosci wytyczania celow:

Swiadomo$é mozliwosci realizacji szczytnych zamystow, konieczno$¢ wytyczania celu,
dostrzeganie perspektyw rozwoju oraz znajdowanie nowych horyzontéw $wiatopogladowych a takze
nieustanne przekraczanie osiagnigtych granic.

W ramach rozwazan przedstawiono tezeg, iz planowanie $ciezki kariery tylko w aspekcie
zawodowym lub indywidualnym jest niewystarczajace do zapewnienia harmonijnego rozwoju
cztowieka. Nalezy stosowac systemowe, wielopoziomowe podejscie do procesu jej planowania.

Wg koncepcji J. Harvey’a wstegpnie nalezy przyja¢ podejScie systemowe i procesowe
w analizowaniu wlasnego zycia. ,,Osoby zajmujace si¢ zarzadzaniem jako$cia rozumieja, ze
organizacja jest systemem/zestawem procesow, w ktérym koniec jednego procesu stanowi poczatek
nastgpnego go procesu. Nie ma naduzycia w stwierdzeniu, ze ciato czlowieka jest takim samym
systemem”[9].Widzenie cztowieka w ujeciu systemowym pozwala wyrdzni¢ charakterystyczne etapy
w jego zyciu, ktore nalezy uwzgledni¢ przy formutowaniu $ciezki kariery. Do tej pory proces ten
widoczny byt jedynie z pozycji czlowieka i jego kariery. Jednak kompleksowe widzenie, powinno
uwzgledni¢ widzenie rozwoju jako procesu catego zycia (od narodzin az do $Smierci).

R.W.Griffin wyr6znia pig¢ etapdw osiagania kariery:

Etap pierwszy, ksztaltowania wyobrazen o naszej indywidualnej karierze zawodowej, jej
celowosci, okresleniu, co chcielibySmy robi¢ w przysziosci? Na tym etapie podejmujemy decyzje
o wyborze odpowiedniej $ciezki wlasnej edukacji.

Etap drugi porownania dotychczasowych wizji przysztosci z realna rzeczywistoscia.
Zestawienie wyobrazen z faktami, skutkuje na tym etapie niejednokrotnie, zmiana §ciezki kariery
zawodowej.

Etap trzeci dojrzatosci zawodowej, to okres podsumowania dotychczasowych osiagnigé
1 samorealizacji.

Etap czwarty przekazywania zgromadzonych dos$wiadczen i wiedzy z zakresu wlasnego
dorobku zycia. Potrzeba powazania w spotecznoSci z racji osiagnigtej madrosci, przekazania
mtodszym zgromadzonego doswiadczenia.

Etap piaty konczacy karier¢ zawodowa, czas odpoczynku i przejscia na emeryturg. Okres

nadmiaru wolnego czasu i ograniczenia relacji migdzyludzkich.



Rysunek 2. Model $ciezki kariery w firmie Laskomex
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Zrédto: Polityka personalna LX, Laskomex 2007

W literaturze trudno znalez¢ spojna i systemowa metode na zaplanowanie kompleksowej
$ciezki kariery, obejmujaca wszystkie aspekty rzeczywistosci zycia czlowieka.

Syntezujac $ciezka kariery powinna obejmowac rozwoj pracownika na wielu poziomach jego
relacji z otaczajacym $wiatem. Ponizej zaprezentowano jej definicj¢ przyjeta w badanej firmie.

»Sciezka kariery to zrownowazony rozwdj pierwiastkow osobistego, zawodowego,
spotecznego i duchowego, to potaczenie wielu sfer zycia kazdego czlowieka. Prowadzi do osiagnigcia
jednosci celoéw na wszystkich poziomach, a tym samym zgodnosci wektoréw rozwoju -
przedsigbiorstwa i zatrudnionego pracownika. Pomaga ksztaltowaé postawe obywatelska poprzez
etapowy system przechodzenia szczebli samorzadu, przy jednoczesnym efektywnym rozwoju
kompetencji we wszystkich sferach zycia”[10].

Analiza dotychczasowych doswiadczen firmy w zakresie $ciezek karier pokazata, iz aby



odpowiednio zaplanowaé swoja droge rozwoju nalezy podejs¢ do tego w sposdb kompleksowy, spojny
1 systemowy, co przedstawiono w postaci modelu tworzenia $ciezki kariery na rys.2.

Tworzenie S$ciezki kariery rozpoczyna si¢ w momencie zdefiniowania wilasnych celow.
Powinno to nastapi¢ mozliwie jak najwczesniej w zyciu kazdego cztowieka. Nalezy przeanalizowaé
umiejgtnoscei, zdolno$ci, zainteresowania i wiedz¢ pracownika. Analiza tych czynnikéw pozwala
racjonalnie okresli¢ putap jego mozliwosci. Poczatkowa faza $ciezki kariery w przedsigbiorstwie
rozpoczyna si¢ przy rozpoczgciu zawodowej kariery juz w procesie rekrutacji, ktora przebiega
w dwunastu nizej opisanych etapach:

1. Cele: selekcja kandydatow wg celow i potrzeb przedsigbiorstwa oraz pracownika,

2. Rekrutacja wlasciwa: etap ten obejmuje sprecyzowanie potrzeb firmy w zakresie zatrudniania
pracownikéw, rozmowe kwalifikacyjna, oceng kandydata na pracownika 1 zatrudnienie go,

3. Adaptacja: kariera zawodowa wlasciwa obejmujaca uzgadnianie przebiegu $ciezki kariery,

4. Szkolenia: szkolenia wewnetrzne pionowe Adapt, Talent, Koordynator, Strateg, Menedzer
w ramach KSK oraz Szkota Uniwersalnej Wizji Swiata,

5. Dziatalno$¢ operacyjna: planowanie operacyjne, biezaca realizacja indywidualnego
harmonogramu w ramach planu operacyjnego dzialu, w ktérym pracownik jest zatrudniony,

6. Integracja ze wspotpracownikami: charakter integracyjny uczestnictwa w szkoleniach, praca
zespotowa, spotkania integracyjne, oprowadzanie nowozatrudnionego pracownika po catlej
firmie zapoznanie ze specyfika pracy wszystkich dziatow,

7. Proces pracy. wypelnianie obowiazkow: wykonywanie biezacych zadan zwiazanych ze
specyfika stanowiska pracy oraz pelionych funkcji,

8. Laczenie rezultatow swojej pracy z rezultatami pracy innych pracownikow: powstanie efektow
synergii, wspotpracy generujacej dodatkowa wartosc,

9. Ocena rezultatow przez przelozonego: ocena wykonanej pracy wraz z wnioskami
doskonalacymi,

10. Systematyzacja procesu dzialalno$ci swojej 1 innych: weryfikacja celow w oparciu o oceng,

11. Stuzenie: niesienie pomocy innym pracownikom, nie zamykanie si¢ w sobie,

12. Podsumowanie zdobytego do§wiadczenia: ocena zdolnosci organizacyjnych oraz komunikacji
spotecznej, ktora moze by¢ preludium awansu do systemu samorzadu przez objecie funkcji
koordynatora dziatu.

Powyzsze dwanascie etapow kariery to pierwsze kroki pracownika w przedsigbiorstwie,
podstawa jego $ciezki rozwoju.

Osiagnigcie spojnego wzrostu w obszarze osobistym i zawodowym skorelowane jest
z nieustannym procesem edukacyjnym w ramach Kompleksowego Systemu Ksztalcenia.
W przedsigbiorstwie uczenie si¢ definiowane jest zgodnie z teoria E. Wengera, a zatem jest czyms$
zupetie naturalnym jak jedzenie, czy spanie. Szeroko pojety awans musi postgpowac rownolegle ze

zdobywaniem kolejnych kompetencji. Petnienie coraz to nowych, odpowiedzialnych biznesowo



i spotecznie funkcji zobowiazuje do zdobywania okreslonych umiejetnosci. Proces edukacyjny
zorientowany jest na kreowanie liderow, zarowno w ujeciu przedsigbiorstwa jak i w aspektach
osobistych. Istotne jest, aby rdwnowazy¢, integrowac i standaryzowac te dwa obszary, co jest spojne
ze strategia zarzadzania wiedza.

W procesie tworczej pracy oraz nabywania nowych doswiadczen, nie powinniSmy ograniczac
si¢ tylko do indywidualnego interesu, lecz nalezy takze bra¢ pod uwagg cele grupowe i spoteczne.

W ramach opisanego modelu $ciezki kariery pracownik moze nastgpnie aktywnie wlaczy¢ si¢
w system samorzadu. Samoorganizacja w firmie Laskomex jest wyrazem urzeczywistniania si¢ idei
decentralizacji i partycypacji. Kazdy pracownik od momentu zatrudnienia na poszczeg6élnych etapach
swojego rozwoju ma mozliwo$¢ partycypacji w zarzadzaniu przedsigbiorstwem. Z kazdym etapem
partycypacja ta staje si¢ glgbsza i dotyczy nowych obszarow, a $ciezka kariery pracownika
skorelowana jest ze S$ciezka rozwoju firmy. Ponizej przedstawiono ujecie kariery pracownika
obejmujace struktury samoorganizacji Laskomexu w postaci trzech etapow.

Pierwszy etap indywidualnego specjalistycznego, profesjonalnego rozwoju poprzez udziat
w pracy dzialu i zespoldw macierzowo-projektowych. Drugi etap interdyscyplinarnego, grupowego
rozwoju poprzez dziatania w ramach zespoldéw interfunkcyjnych oraz grup pracowniczych. Trzeci etap
udzialu w samorzadzie produkcyjnym poprzez uczestnictwo w radach Koordynacyjnej, Strategicznej,
Menadzerow.

Ponadto w przedsigbiorstwie Laskomex kladzie si¢ duzy nacisk na coaching oraz mentoring,
ktore sa sktadowymi procesu rozwoju w ramach $ciezki kariery. Poprzez mentoring poszerzamy
horyzonty, przekazujemy wiedz¢ oraz nasze do§wiadczenia. Natomiast poprzez coaching swiadczymy
doradztwo personalne, pomagamy pracownikom uswiadomi¢ sobie ich cele oraz potrzeby.

Tworzenie $ciezki kariery wymaga rowniez zidentyfikowania potrzeb pracownika.
Opracowana przez nas Teoria Pelnej Motywacji postuzyta do stworzenia Kompleksowego Systemu
Motywacyjnego, ktéry definiuje klasyfikacje potrzeb w zakresie relacji pracownika z otaczajacym
swiatem wielopoziomowo. Naszym celem jest wzrost zadowolenia pracownikow na wszystkich
poziomach. Wyrdzniamy zatem nastgpujace rodzaje potrzeb:

1. Potrzeby materialno — bytowe i psychofizyczne,
Potrzeby emocjonalno — uczuciowe,
Potrzeby samorealizacji,
Potrzeby kreatywnosci i uczestniczenia w osiaganiu sukcesOw spolecznych,
Potrzeby ciagltej wspolpracy zespotowej, kreatywnosci i przywddztwa,

Potrzeby stuzenia spotecznego,
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Potrzeby rozwoju moralnych i etycznych ideatow, dostepu i poznania kultury $wiatowe;.
Czlowiek uswiadamiajacy sobie kompleksowe swoje potrzeby bedzie dazyt do petnego ich
zaspokojenia. Pracownik nie powinien skupia¢ si¢ na zaspokajaniu potrzeb tylko jednego z w/w

poziomow, lecz jednoczesnie wszystkich siedmiu, a wtedy w ramach $ciezki kariery powinno si¢ mu



pomoée w uswiadomieniu potrzeb 1 wskazywac droge ich zaspokojenia.

Aby w poczatkowej fazie pracy uswiadomi¢ pracownikowi miejsce, w ktorym si¢ znajduje,
dokonywa¢ samooceny osiagni¢¢ i doswiadczen, a w czgSci zasadniczej (po okresie probnym)
umozliwi¢ wytyczenie sobie w pelni rozwojowych celow na siedmiu poziomach opracowano pakiet
narzedziowy do tworzenia efektywnej i kompleksowej Sciezki kariery. Prezentowane podejscie do
sciezki kariery uwzglednia cata zyciowa przestrzen kazdego czlowieka, daje mu satysfakcjg i petnig
energii oraz zrozumienie uptywajacego czasu. W badanej firmie ogranicza si¢ problemy zwiazane
z budowaniem $ciezek kariery poprzez tzw. job sculpting czyli proces polegajacy na wzajemnym
dostosowaniu zawodow 1 stanowisk pracy do potrzeb pracownikéw. Rekrutujac pracownika
uwzglednia si¢ jego potencjal rozwojowy i na tej podstawie szuka dla niego miejsca w firmie, ktore
w wigkszosci wypadkow sam wybiera. Plan rozwoju oparty o w pelni zindywidualizowane
stanowiska pracy gwarantuje efektywny rozwoj zatrudnionej osoby. Stanowi to duze wyzwanie dla
menedzerow, gdyz wielu pracownikow ma mgliste pojecie o swoich wlasnych atutach
i zamilowaniach, stad takie modelowanie pracy wymaga od menedzerow duzych umiejgtnosci,

rowniez psychologicznych.

Podsumowanie

Przy formutowaniu $ciezki kariery systemowy oglad czlowieka pozwala wyrdznié
charakterystyczne fazy i etapy w jego zyciu. Jednocze$nie pomaga zrozumie¢, co nalezy uwzglednié
przy definiowaniu swojej drogi rozwoju. Wielopoziomowe i procesowe podejscie do planowania
$ciezki, z jednoczesnym uzgadnianiem celéw wigkszych systemow - rodziny, firmy, samorzadu
terytorialnego, spotecznego i panstwa, zapewnia efektywny i spotecznie odpowiedzialny rozwoj
cztowieka. Dziatanie wedlug tak wybranej $ciezki kariery, pozwala na gromadzenie najbardziej
warto§ciowych doswiadczen. W badanym przedsigbiorstwie istnieja warunki harmonijnego rozwoju

pracownikow.
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Rysunek 2. Model $ciezki kariery w firmie Laskomex
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