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Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elastyczno$¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim ISSN 1899-3192
Problemy zarzadczo-psychologiczne

Katarzyna Januszkiewicz
Uniwersytet Lodzki

SUKCES ZAWODOWY W PERSPEKTYWIE JUTRA

Streszczenie: Wspolczesny swiat jest swiatem zmian. Prawdopodobnie nie ma obszaru, dla
ktorego ostanie dziesigciolecie nie byloby czasem przelomu. Wszystkie te zmiany skupiaja
si¢ w organizacji, jak w soczewce, modyfikujac jej charakter, sposob funkcjonowania czy za-
rzadzanie zasobami ludzkimi. Przedmiotem niniejszego artykutu sa zachowania ludzi w orga-
nizacji, celem za$ jest charakterystyka zmian dokonujacych si¢ w przestrzeni norm, wartosci
i paradygmacie kariery zawodowej. Przemiany w tych obszarach powoduja bowiem najbar-
dziej symptomatyczne zmiany w charakterystyce sukcesu zawodowego, do ktorych zaliczy¢
mozna: redefinicj¢ grupy odniesienia w okresleniu sukcesu zawodowego, uniezaleznianie
sukcesu od wskaznikéw organizacyjnych, multiplikacj¢ sukcesu zawodowego w trakcie ka-
riery zawodowej, kontaminacj¢ sfer zycia oraz zmiang zasad gry organizacyjnej, w ktorej
sukces zawodowy nie jest juz gra o sumie ,,0”.

Stowa kluczowe: zachowania ludzi w organizacji, sukces zawodowy, normy, wartosci, roz-
woj jednostki, kariera zawodowa.

1. Wstep

Sukces zawodowy jest kategoria niezwykle trudna do zdefiniowania, z jednej strony
jest bowiem uniwersalnym okresleniem celu kariery zawodowej, z drugiej zas indy-
widualnym, subiektywnym wyborem dokonywanym przez jednostke. Jest to zatem
pojecie, ktorego analiza ma charakter interdyscyplinarny, taczac wiedz¢ z zakresu
psychologii, socjologii oraz filozofii z jej aplikacja w naukach o zarzadzaniu. To,
co jednostka w danym momencie uznaje za wazne i pozadane, wptywa na skutecz-
no$¢ narzedzi wykorzystywanych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi oraz w istotny
sposob modyfikuje zachowania ludzi w organizacji. Dlatego tez tak wazne wyda-
ja si¢ dziatania zmierzajace do opisania sukcesu zawodowego i zidentyfikowania
czynnikdéw go konstytuujacych, szczegdlnie w dobie przemian obejmujacych niemal
wszystkie sfery zycia cztowieka.

Ze wzgledu na zakres problematyki w niniejszym opracowaniu o§ rozwazan sta-
nowi¢ bedzie przestrzen norm i warto$ci oraz nowy paradygmat kariery zawodowe;j.
Przemiany w tych obszarach powoduja bowiem najbardziej symptomatyczne zmia-
ny w charakterystyce sukcesu zawodowego, do ktorych zaliczy¢ mozna: redefinicje
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grupy odniesienia w okresleniu sukcesu zawodowego, uniezaleznianie sukcesu od
wskaznikéw organizacyjnych, multiplikacje sukcesu zawodowego w trakcie kariery
zawodowej, kontaminacjg sfer zycia oraz zmiang zasad gry organizacyjnej, w ktorej
sukces zawodowy nie jest juz gra o sumie ,,0”.

2. Sukces w przestrzeni norm i wartosci

Zdefiniowanie pojecia ,,sukces” nastrgcza wielu trudno$ci. Stan, ktory jednostka
okresli tym mianem, zalezy od wielu czynnikéw, ktorych dynamika jest zmienna.
W ujeciu ogdlnym J. Sobczyk, korzystajac z procedur wartoSciowania aksjologicz-
nego, wskazuje, iz sukcesem (a w zasadzie dokonaniem) powinno si¢ okresla¢ wynik
okreslonego typu realizacji zadania unikalnego, ocenianego pozytywnie ze wzgledu
na swoja doniosto$¢ [Sobczyk 2009, s. 86]. Podobnego zdania jest T. Pszczotowski,
twierdzac, ze sukces jest powodzeniem pewnego rodzaju. Przy tym powodzenie au-
tor ten okresla jako skutek dziatania, za$ sukces — jako jego wynik uwzgledniajacy
element warto$ciowania. Ponadto sukces w tym aspekcie czgséciej bywa uzywany
jako nazwa rezultatu walki, podjgcia dziatalnosci wymagajacej [Pszczotowski 1978,
s. 174]. Zgodnie z tymi zatoZzeniami sukces jest wydarzeniem elitarnym, czym$ wy-
jatkowym, jego osiagnigcie poprzedzone jest wysitkiem, a rezultat ma dla podmiotu
istotne znaczenie.

Tak pojmowany sukces mozna porownac do arystotelesowskiej eudajmonii, kto-
rej miarg s nie przyjemnos$ci same w sobie, lecz osiaganie tego, co warte jest staran.
Realizacja zadan rutynowych, tatwych moze by¢ zréodtem zadowolenia z dobrze wy-
konanej pracy. Jednak dopiero to, co warte jest podjecia dodatkowego wysitku, co
jest zgodne z naturg cztowieka (dajmonem, czyli ,,prawdziwym Ja”), pozwala spo-
zytkowa¢ tkwiacy w nim potencjat i zastuguje na miano sukcesu [Czapinski 2004,
s. 15].

W tym konteks$cie istotne wydaje si¢ pytanie, kto powinien stanowi¢ punkt odnie-
sienia do oceny, co jest wazne i wymagajace. Tak rozumiany sukces mozna bowiem
rozpatrywa¢ w dwoch plaszczyznach: norm spotecznych — tego, co uznane zostato
przez ogo6t za wazne, istotne i wymagajace, oraz mozliwosci jednostki — w jakim
stopniu postawione zadanie okaze si¢ takie dla niej. A to juz z cata pewnoscia per-
spektywy, ktore nie zawsze sa ze soba zgodne. Pozostawiajac na uboczu rozwazan
zagadnienia zwigzane z indywidualna charakterystyka determinant sukcesu, warto
zastanowi¢ si¢ nad grupa odniesienia w dokonywaniu wartosciowania, szczegdlnie
w sytuacji tak zmiennego i r6znorodnego otoczenia.

W okresie wzglednej stagnacji kulturowej i ograniczonej ruchliwosci spoteczne;j
normy bedace dla jednostki wyznacznikiem zachowania, tego, co wazne i pozadane,
miaty charakter staty i przewidywalny. Wyznaczato je spoteczenstwo, wyznaczaty
je kultura, rodzina, w ktorej przebiegal proces wychowania. Zmiany miaty charak-
ter ewolucji, a nie rewolucji. Kolejne pokolenia wypracowywaty dziedzictwo, ktore
pielegnowano i hotubiono. Ich reprezentacj¢ stanowily schematy poznawcze, dzigki
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ktorym jednostka nie tylko organizowata otaczajaca ja rzeczywistos¢, ale rowniez

dokonywata jej oceny. Obecnie jednak, w dobie rewolucji technologii informatycz-

nej i zwiazanej z nig globalizacji, dostrzec mozna dwie wyrazne tendencje wskazu-

jace kierunek zmian w tym zakresie:

» przeksztatcanie samych norm i ich kulturowej symboliki,

* zmiang nastawienia cztowieka do warto$ci w ich wymiarze normatywnym i in-
formacyjnym.

Swiat od wiekow stanowi wielka przestrzen interakcji miedzy ludzmi. Poczat-
kowo ich sita napedowa byta wymiana handlowa, wojny i migracje religijne, dzis,
w XXI wieku, nowa site napedowa stanowia nowoczesne rozwiazania, technologie
i globalizacja. Wystarczy elementarna orientacja w rzeczywisto$ci nowoczesnego
$wiata, by zauwazy¢, ze tworzy on interaktywny system w catkowicie nowym zna-
czeniu tego slowa [Appadurai 2005, s. 43]. Czynniki ksztattujace zycie cztowieka
niemal w kazdym wymiarze przestaly mie¢ charakter lokalny, przewidywalny, zna-
ny, stajac si¢ czynnikami globalnymi. Jednoczesnie czlowiek, jako jednostka i oby-
watel §wiata, zyskat wptyw na niespotykana dotychczas liczbg zdarzen. Za pomoca
telefonu czy Internetu uczestniczy w zyciu spotecznosci oddalonych o tysiace kilo-
metrow. Tworzy, neguje i redefiniuje normy, ktdre potem, funkcjonujac niezaleznie
od niego, dookreslaja na nowo jego zycie. W tym wtasnie zmiennym i jako$ciowo
zréznicowanym kontekscie jednostka dokonuje wyborow i okresla priorytety swego
dziatania. Sukces zawodowy jest w tej sytuacji kategoria niezwykle ztozona, okres-
la ja bowiem globalna przestrzen norm i warto$ci, jednoczesnie jednak jednostka
staje przed koniecznoscia osiagania celow w przestrzeni ,tu i teraz”. Mozliwe sa
w zwiazku z tym pewne rozbiezno$ci, ktére w konsekwencji prowadzi¢ moga do
poczucia frustracji lub kontaminacji sfer zycia. Osiagnigcie tego, co jednostka uzna-
je za wazne w perspektywie zawodowej, oznacza¢ moze nadmierna koncentracjg na
celu kosztem pozostatych rol i obszarow aktywnosci.

Zmiana przestrzeni norm i warto$ci oraz autonomia jednostki w ich wyborze
sprawia réwniez, ze sukces zawodowy zmienia si¢ z gry o sumie zerowej, kiedy
wygrana jednego pracownika (wyrazajaca si¢ awansem czy inna gratyfikacja) ozna-
czala przegrana dla innego.

W sytuacji, gdy jednostka samodzielnie dokonuje wyboru, co, gdzie i kiedy chce
osiagnac, kazdy moze odnie$¢ sukces na miarg swojej definicji. Jeden wygrywa,
osiagajac awans, inny — niezalezno$¢, doswiadczenie, wiedzg. Ten aspekt przemian
wydaje si¢ niedoceniany. Wykorzystywanie wspotczesnych koncepcji zarzadzania
sprawia, ze organizacje maja coraz bardziej ograniczone mozliwosci uzytkowania
tradycyjnych instrumentéw motywacji stanowiacych element schematu poznawcze-
go dotyczacego etosu pracy. Przyktadem tego typu dziatan jest sptaszczanie struktur
organizacyjnych w celu przyspieszenia obiegu informacji i skrocenia czasu podej-
mowania decyzji, co oznacza jednoczes$nie ograniczenie liczby stanowisk mogacych
by¢ postrzegane jako gratyfikacja dla pracownikdéw. Awans w tej sytuacji nie stanowi
juz jedynego wyznacznika sukcesu. Samodzielnos$¢ 1 autonomia w konstruowaniu
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wlasnej kariery zawodowej powoduje wigc coraz wigksza niezaleznos¢ migdzy tym,
co jednostka uznaje za sukces zawodowy, a tradycyjnie pojmowanymi organizacyj-
nymi wskaznikami sukcesu. Obecnie jest to coraz czgsciej kategoria, ktorej wartos¢
przypisywana jest na drodze subiektywnego wartosciowania, a nie obiektywnego
wyboru dokonywanego przez spoteczenstwo, w ktorym funkcjonuje jednostka. Owa
samodzielno$¢ wyboru oznacza jednak réwniez poddawanie si¢ pewnym trendom
zmian, w tym zmianie paradygmatu kariery zawodowej i zwiazanej z nig konieczno-
$ci wielokrotnej aktualizacji kategorii sukcesu.

3. Sukces w nowym paradygmacie kariery

W ujeciu tradycyjnym jednostka rozwijata si¢ rownolegle na kilku ptaszczyznach
swojej aktywnosci, zbierajac doswiadczenie, i kumulowala je, oczekujac, iz na kon-
cu owej drogi nastapi gratyfikacja w postaci atrybutoéw zwiazanych z osiagnig¢ciami.
Jest to proces trwajacy przez cale zycie, w ktérym kategorie, takie jak rozwdj czto-
wieka, jednostki i pracownika, wystepuja rOwnoczesnie, wzajemnie si¢ uzupetniajac
(por. rys. 1)'. Obecnie jednak sukces zawodowy jest kategoria, ktora jednostka chce
osiagac kilkukrotnie w ciggu swojego zycia. Przestaje by¢ wigc postrzegany jako
wynik kumulacji doswiadczenia i zwienczenie drogi zawodowej, a zaczyna funkcjo-
nowac jako pulap okreslajacy tylko pewien etap kariery.

Rozw¢j cztowieka

Rozwdj jednostki

Rozwoj pracownika

Rys. 1. Kategorie rozwoju

Zrodto: opracowanie wlasne.

! Rozwoj czlowieka nalezy rozumie¢ jako proces wieloaspektowy, uwarunkowany przez rézne
czynniki o charakterze podmiotowym i przedmiotowym [Janiga, Pietrulewicz 2004, s. 77]. Rozwoj
osobowy natomiast — jako ,,proces systematycznych i trwajacych w calym okresie zycia cztowieka
przemian przebiegajacych w rozmaitych warunkach jego aktywnosci i przejawiajacy si¢ w odpowied-
nich formach postgpowania cztowieka” [Furmanek 1998, s. 18]. W tym kontekscie rozwdj zawodowy
wpisa¢ nalezy w charakterystyke $wiadomych i intencjonalnych dziatan, ktorych istote stanowi proces
spotecznie pozadanych i ukierunkowanych przemian ilosciowych i jakosciowych warunkujacych celo-
wy, aktywny, kontrolowany i odpowiedzialny udziat cztowieka w ksztaltowaniu samego siebie i przez
to swojego blizszego i dalszego otoczenia [Czarnecki, Kara§ 1994, s. 34]. W tym ujgciu rozwoj zawo-
dowy jest szczego6lna kategorig rozwoju ogoélnego, a tym samym pewnym aspektem dopetniajacym
obraz zycia jednostki, w ktorym moze ona osiagna¢ sukces.
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W ujeciu tradycyjnym symultaniczno$¢ rozwoju w zrdéznicowanych obszarach
funkcjonowania jednostki oznacza, ze w pewnych okresach rozne formy aktywnosci
wspieraja si¢ wzajemnie i uzupehiaja. Migdzy rozwojem osobowym a rozwojem
zawodowym jednostki nie zachodzi zadna sprzeczno$¢. Wymiary te umieszczone
sa na tym samym kontinuum zycia jednostki, od urodzenia az do §mierci, okreslajac
sposob wykorzystania danego czasu. Charakteryzuje je przede wszystkim konse-
kwencja i kolejnos$¢ nastepujacych po sobie faz. Dla kazdego okresu zycia jednostki

charakterystyczne sa pewne wyzwania rozwojowe i zwiazane z nimi kryzysy (por.
tab. 1).

Tabela 1. Model rozwoju D.J. Levinsona

Wezesna Przemiany wczesnej dorostosci | Jednostka poszukuje swojego miejsca
dorostosé: 17.-22. rok zycia w $wiecie, krystalizuja si¢ jej preferencje co do
17-39 lat dalszego sposobu zycia, procesy te pozostaja
w zwiazku z opuszczeniem domu rodzicow
Wejscie w $wiat dorostych Tworzenie poczucia tozsamosci w pracy
22.-28. rok zycia i poza nia
Przemiany zwiazane Podsumowanie i ocena dotychczasowych
z trzydziestoleciem dokonan
29.-33. rok zycia
Ustabilizowanie Etap realizowania postawionych sobie celow
34.-39. rok zycia i pelnego zaangazowania si¢ w sprawy
zawodowe i rodzinne
Srodkowy okres | Przemiany wieku $redniego Ocena celow zyciowych postawionych w wieku
dorostosci: 40.-45. rok zycia 30 lat i uSwiadomienie sobie ograniczen
40-60 lat zwigzanych z dlugoscia zycia
Wechodzenie w srodkowy wiek | Etap szczeg6lnej troski i dbatosci o stabilizacje
dorostosci zawodowa 1 zyciowa
46.-50. rok zycia
Przemiany zwiazane Kolejna weryfikacja postawionych wczesniej
z pigcdziesigcioleciem celow oraz osiagnigtych efektow

51.-55. rok zycia

Kulminacja srodkowego wicku | Etap petnego dostosowywania si¢ do wczesniej
dorostosci podjetych wyboréw i zaniechania zmian
56.-60. rok zycia W SWym zyciu

Pozna dorostosé: | Czas zakonczenia aktywnego | Konstatacja osiagnigtych efektow
powyzej 60 lat zycia zawodowego

Zrédlo: [Turska 2005, s. 252].

Zaleznosci i wzajemne relacje migdzy sfera zawodowa a zyciem prywatnym jed-
nostki dobrze uchwycit D. Super w teczowym modelu kariery, w ktorym kolejnym
etapom zycia odpowiada okre$lony rodzaj aktywnosci zawodowej, za§ zroznicowane
role, jakie odgrywa jednostka, traca znaczenie lub nabieraja znaczenia w zaleznosci
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od dominacji ktorej$ ze sfer [Nevill, Super 1986, s, 4 za: Hornowska, Paluchowski
2002, s. 275]. Model D. Supera jest jednak obecnie nie tyle nieaktualny, co wydaje
si¢ nie uwzglednia¢ w sposob wyczerpujacy réznorodnosci i zmiennosci otoczenia
i jednostki.

P

Eksploracja

Determinanty sytuacyjne,
historyczne i socjockonomiczne

Podtrzymywanie

Wycofywanie sig

Dorastame
[s/
Wiek i etapy zycia

Detenminanty osobiste,
psychologiczne i blologu:zne

Wiek i etapy Zycia

Rys. 2. Teczowy model kariery wedtug D. Supera i in. (1996)
Zrédlo: [Guichard, Huteau 2005, s. 170].

Nowy paradygmat kariery, zaktadajacy permanentne tranzycje, burzy stary po-
rzadek symultanicznosci sekwencyjnos$ci rozwoju. Wymog elastycznosci sktania
jednostke do wielokrotnej zmiany miejsca i charakteru pracy w poszukiwaniu mozli-
wosci osiagnigcia sukcesu zawodowego. Nie ma tu zatem okresu stabilizacji, utrzy-
mania pozycji czy tez zaprzestania zdobywania nowym umiejgtnosci. Aktywnosc¢
jest oczywiscie warunkiem utrzymania si¢ na rynku pracy, nalezy jednak pamigtac
o tendencji do sekwencyjnosci w osiagania celow zawodowych i osobistych. W tym
przypadku oczekiwanie na dluzszy okres stagnacji kariery — osiagnigcia sukcesu
zawodowego, umozliwiajacy poswigcenie si¢ innym wymiarom zycia staje si¢ coraz
bardzie iluzoryczne (por. [Appelt 2005, s. 453]).

W klasycznej koncepcji kariery zawodowej D. Supera jednostka stopniowo re-
alizuje zadania rozwojowe w ramach kolejnych stadiow cyklu zycia. Wyrdznia sig
tu sze$¢ podstawowych kryteriow dojrzatosci do kariery; sa to: orientacja na wybor
zawodu, zbieranie informacji i planowanie, spojno$¢ preferencji dotyczacych karie-
ry, krystalizacja cech, niezaleznos¢ zawodowa i madro$¢ preferencji zawodowych.
Tak rozumiane sekwencyjne dochodzenie struktury ,,Ja” do dojrzalosci jest osiagane
raz w zyciu [Super 1972, za: Banka 2007, s. 62]. Jest to wtasnie owa kumulacja do-
swiadczenia, ktéra okreslata sukces zawodowy.

Natomiast w nowym ujgciu nalezy uwzgledni¢ zmiany w paradygmacie kariery,
w ktorym kategoria dojrzatosci do kariery nie jest juz procesem rozwojowym reali-
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zowanym raz w zyciu, lecz procesem realizowanym wielokrotnie, w miar¢ koniecz-
nosci i dezaktualizacji wzorcéw obecnych. Dojrzatos¢ do kariery jest w obecnych
warunkach cyklicznie ponawiang krystalizacja tozsamosci zawodowej jednostki.
Wyraza ja elastycznos¢, otwartos¢ oraz proaktywnos¢ [Banka 2007, s. 62]. Kilkakrot-
nie w ciagu swojego zycia cztowiek musi podejmowac decyzje dotyczace realizacji
funkcji zawodowej. Zbieranie, przetwarzanie i wykorzystywanie informacji w nowej
rzeczywisto$ci musi nastgpowacé dwutorowo. Jednostka z jednej strony powinna ana-
lizowa¢ otoczenie, wychwytywac szanse i zagrozenia z niego ptynace, z drugiej za$
— pozostawac w ciagltym kontakcie z wtasna tozsamoscia zawodowa i sprawdzac, czy
i kiedy bedzie gotowa na kolejna zmiang. Oznacza to wlasnie multiplikacjg sukcesu
zawodowego, ktdra niestety odbywa si¢ ze szkoda dla jego jakosci.

4. Podsumowanie

W kontekscie prowadzonych rozwazan nalezy uzna¢, ze sukces zawodowy jest obec-
nie kategoria coraz bardziej odbiegajaca od rozumienia prakseologicznego. Sukce-
sem staje si¢ kazdy kolejny wyznaczony cel, zakonczone zadanie. Staje si¢ on sita
napedowa aktywnosci zawodowej jednostki, a nie jej zwienczeniem. Samodzielnos¢
wyboru oznacza, ze putap osiagni¢¢ jednostka moze okresli¢ w sposéb subiektywny,
bez koniecznosci zmierzenia si¢ z kontekstem spotecznym. Moze to by¢ dziatanie
zmierzajace zarowno w kierunku stawiania coraz bardziej ambitnych wyzwan, jak
i zanizania oczekiwan wobec siebie. Nie nalezy jednak tej zmiany jakos$ciowej od-
biera¢ negatywnie. Jest to charakterystyka naszych czaséw zwiazana z potrzeba au-
tomotywacji do podejmowania coraz nowszych wyzwan i zycia w procesie zmiany,
kiedy konieczno$¢ permanentnej aktualizacji wlasnych dokonan i aktywno$ci moze
wymuszac¢ na jednostce dzialania w kierunku ich czasowego obnizenia.
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PROFESSIONAL SUCCESS IN THE PERSPECTIVE
OF TOMORROW

Summary: The contemporary world is the world of changes. Probably there is no domain
for which the last decade would not be a breakthrough. As in a lens, all these transforma-
tions focus on the organization, modifying its character, the way of functioning, or finally the
management process. The subject of this article is to understand the changes in organizational
behaviour and its aim is to identify the changes in the area of values and norm as well as in
paradigm of professional career. Changes in these areas lead to the most symptomatic changes
in the characteristics of professional success, such as the redefinition of the reference group,
independence of perception of success, multiplication of professional success during career,
overlap of areas of life and change of the rules in organizational game.

Keywords: organizational behaviour, professional success, norms, values, development
of the individual, professional career.



