Streszczenie
rozprawy doktorskiej pt.:
»Zarzadzania Karierg pracowniczg determinants dobrostanu zawodowego”

Niniejsza dysertacja stanowi probe empirycznej weryfikacji modelu zaleznosci
pomigdzy dobrostanem zawodowym a procesem zarzadzania karierami zawodowymi
w kontekscie realizowanych przez pracownikéw wspodlczesnych polskich przedsiebiorstw
nowych typéw karier zawodowych. Praca sklada si¢ z dwoch czesci: teoretycznej oraz
empirycznej, ktére poprzedzone sg wstepem i zwieficzone zakoniczeniem.

W pierwszej cze$ci pracy podjeto teoretyczne uzasadnienie tematu. W rozdziale
pierwszym podjeto problematyke karier zawodowych na wspélczesnym rynku pracy.
Przedstawiono  definicje ~kariery pochodzace z ogélnodostepnych polsko- oraz
anglojezycznych zrodet stownikowych oraz etymologiczne wyjasnienie pochodzenie stowa
kariera w ujeciu R. N. Bollesa. Dalsze rozwazanie stanowig przeglad kluczowych dla
zarzadzania zasobami ludzkimi koncepcji karier. Przytoczono poglady, ktére ewoluowaty na
przestrzeni ponad wieku, poczawszy od analiz autordw ujmujgcych kariery w kategoriach
wilasnosci organizacji, takich jak F.Parsons, po podmiotowe spojrzenie na dyskutowang
kwestig zaproponowane przez M. Savickasa. Ujecie kariery jako konstruktu subiektywnego
zostato przyjete jako kluczowe dla pdzniejszych analiz empirycznych. Wskazano takze role
organizacji w procesie projektowania karier pracowniczych. Jako najwazniejszy dla
kreowania karier pracowniczych z perspektywy organizacyjnej wskazano i opisano
psychologiczny kontrakt zatrudnienia. Zgodnie z ujeciem D. Rousseau, jako podstawe
nowych modeli karier na rynku pracy, takich jak kariery proteuszowe czy bez granic, ktérych
istoty jest proces maksymalizowania zatrudnialno$ci, wskazano transakcyjny psychologiczny
kontrakt ~zatrudnienia. W rozdziale drugim opisano istote zarzadzania karierami
pracowniczymi, jako istotnej dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach.
Przedstawiono rozumienie procesu organizacyjnego zarzadzania karierami w ujeciu takich
autorow jak: M. Armstrong, W. Hirsh, J. Sturges, Ch. Orpena czy A. Mi§. W ramach
dziafalnosci organizacji ukierunkowanej na zarzadzanie karierami pracownikow, szczegblng
uwage po$wigcono modelowi Y. Barucha i M. Peiper]l, w ramach ktérego autorzy opisali
klastry z szesnastoma strategiami stosowanymi w praktyce organizacyjnego zarzadzania
karierami. W dalszych rozwazaniach opisano koncepcje indywidualnego zarzadzania

karierami, m. in.: model J. H. Greenhausa, ktéry wraz ze wspolpracownikami wskazal




znaczenie gromadzenia przez pracownika informacji o sobie i rynku pracy, rozwijania obrazu
siebie, ksztaltowania celow oraz okreslania strategii ich realizacji oraz ewaluowania procesu
podejmowania decyzji zawodowych. Dla podniesienia skuteczno$ci projektowania karier
przystosowalnych oraz wzmocnienia postawy proaktywnej pracownikéw na rynku pracy,
zaakcentowano wage syntezy strategii organizacyjnego i indywidualnego zarzadzania
karierami, ktére okreslono na potrzeby niniejszej dysertacji jako modele dualistyczne. W
ramach rozdziatu wskazano takze istot¢ zarzadzania talentami, jako specyficzng forme
zarzadzania karierami, jednak ze wzglgdu na zainteresowanie zyciem zawodowym jednostek
nie tylko postrzeganych jako wybitne, skoncentrowano si¢ na organizacyjnym zarzadzaniu
kompetencjami ~ wszystkich ~pracownikéw organizacji, a szczegblnie zarzgdzaniu
kompetencjami kariery. Jako odpowiedZ na postulat koniecznosci katalogowania kompetencji
kariery D. T. Halla iJ. E. Moss, w oparciu o nowy psychologiczny kontrakt zatrudnienia
przytoczono wielowymiarowy model kompetencji kariery M. Kuijpers i J. Scheerensa oraz
model wskaznika kompetencji kariery S. Haase i J. Francis-Smythea. Rozdzial trzeci stanowi
prezentacj¢ istoty czynnikéw psychologicznych w procesie zarzadzania karierami
pracowniczymi. Opisano wybrane tradycyjne koncepcje psychologiczne, skoncentrowane na
analizie dopasowania czlowieka do zawodu oraz czlowieka do pracy w ujeciu J. Hollanda
oraz D. Supera. Podjeto takze tematyke komplementarnego oraz suplementarnego
dopasowania czlowieka do organizacji opisywana przez A. Kristof-Brown. Zakoficzenie
rozdzialu stanowi prezentacja konstatacji M. Savickasa, dotyczace; potrzeby konstruowania
kariery przystosowalnej, jako podstawy ksztaltowania zatrudnialnosci pracownikoéw poprzez
ustawiczny rozwdj 1iwzrost kompetencji kariery. Ostatni rozdzial w ramach czesci
teoretycznej obejmuje opis kluczowego dla psychologii pozytywnej oraz pozytywnego
zarzadzania zasobami ludzkimi pojgcia — dobrostan. Jako najbardziej kompleksows, przyjeto
koncepcje dobrostanu M. Seligmana. Ujecie tego autora stalo sie podstawa do sformutowania
modelu dobrostanu zawodowego, ktory jest odpowiedzig na potrzebe rozszerzenia pojec
dobrostan zwigzany z praca oraz dobrostan pracowniczy, opisywanych w modelu
witaminowym P. Warra, uwzgledniajacym afektywny wymiar ksztattowania sie dobrostanu w
miejscu pracy determinowany przez czynniki organizacyjne.

Druga cz¢$¢ pracy ma charakter empiryczny. W rozdziale pigtym zaprezentowano
strukture procesu badawczego oraz cel gtéwny pracy, ktérym jest empiryczna weryfikacja
przyjgtego modelu zaleznosci pomigdzy dobrostanem zawodowym a metodami zarzadzania
karierami zawodowymi w kontekdcie realizowanych przez pracownikéw wspoélczesnych

polskich przedsigbiorstw nowych typéw karier zawodowych oraz celéw szczegblowych,
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wspierajgcych realizacje celu glownego. W kontekscie zaproponowanego gléwnego celu
poznawczego oraz celow szczegbélowych, w rozdziale piatym zaprezentowano hipotetyczny
model zalezno$ci migdzy zmiennymi. Omoéwiono takze metodyke badafi, w ramach ktére;
zaproponowano zaré6wno wykorzystanie do pomiaru poziomu zmiennych metody jakosciowe,
jak 1 ilo$ciowe. Sposrod metod jakosciowych wybrano wywiad ustrukturyzowany, natomiast
sposrod metod ilo$ciowych metody kwestionariuszowe. Narzedzia wykorzystane w ramach
wskazanych metod zostaly opracowane na potrzeby badan, badZz wybrane sposréd
istniejacych polskich narzedzi badawczych. Byly to: scenariusz wywiadu z osobg na
stanowisku kierowniczym oraz kwestionariusz do badania dobrostanu zawodowego, skala do
diagnozy postaw wobec kariery proteuszowej i kariery bez granic, skala indywidualnych i
organizacyjnych strategii zarzgdzania karierg. Na koficu rozdziatu przedstawiono procedure
doboru, charakterystyke grupy badanej, w skfad ktorej weszto 350 pracownikéw oraz
22 reprezentantéw kadry kierowniczej oraz przyjeta procedure badawczg. W empirycznym
rozdziale széstym zaprezentowano opisows analize wynikéw badan jakosciowych i
iloSciowych. W dalszej czesci rozdzialu podjeto weryfikacje hipotez badawczych
parametrycznymi 1 nieparametrycznymi testami statystycznymi. Kluczowe wnioski plynace z
przeprowadzonych badan dotycza $wiadomo$ci kadry kierowniczej na temat potrzeby
maksymalizowania dobrostanu zawodowego pracownikéw w kontekscie poziomu dobrostanu
W grupie pracowniczej. Istotna okazala si¢ potrzeba zarzadzania karierami pracowniczymi z
wykorzystaniem strategii organizacyjnych i indywidualnych w celu zwiekszania poziomu
dobrostanu zawodowego, co dostrzegli badani kierownicy. Potrzeba ta zostata potwierdzona
badaniami ilo$ciowymi, z ktérych wynika, ze istnieje zwiazek pomiedzy zarzadzaniem
kariera zawodowa a poszczegélnymi wymiarami dobrostanu zawodowego. Wykazano takze,
ze wspolczesni pracownicy polskich przedsiebiorstw coraz czedciej realizuja nowe na rynku
pracy modele karier zawodowych, co wigze sie ze stosowanymi strategiami zarzadzania
zyciem zawodowym i przektada na poziom odczuwanego dobrostanu zawodowego.
Zakonczenie rozdziatu stanowi préba zwrécenia uwagi praktykow zarzadzania zasobami
ludzkimi na potrzebe stworzenia praktycznego modelu zarzadzania karierami zawodowymi,
uwzgledniajacego kwestie wzmacniania dobrostanu zawodowego pracownikow oraz autorow
programow  ksztalcenia szkolnictwa wyzszego na potrzebe kreowania kompetencji i
umiejetnosei mtodych, przygotowujacych sie do wejécia na rynek pracy, w obszarze

podejmowania réznych strategii zarzadzania catozyciowa karierg zawodowa.
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