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Streszczenie: Zarzadzanie rozwojem pracownika ma istotne znaczenie w kazdej organi-
zacji, stanowi bowiem wyzwanie zarowno dla 0sob nig zarzadzajacych, jak tez dla pra-
cownika w niej zatrudnionego. Szczegodlne znaczenie odgrywa zarzadzanie rozwojem
pracowniczym w takich organizacjach, jakimi sa grupy dyspozycyjne. Dlatego tez w ni-
niejszym artykule podjeto probe przedstawienia specyfiki grup dyspozycyjnych i zadan
0s0b w nich uczestniczacych. Przeanalizowano réwniez kwestie zwigzane ze $ciezka ka-
riery oraz planowaniem rozwoju zasobéw pracowniczych w omawianych grupach.

Stowa kluczowe: grupy dyspozycyjne, hierarchie rdl spotecznych, kariera zawodowa,
planowanie rozwoju pracowniczego, Sciezki kariery

DOI: 10.17512/znpcz.2017.1.1.05

Wprowadzenie

Rozwo6j zawodowy jest istotnym zagadnieniem dla instytucji oraz duzym wy-
zwaniem dla pracownikéw. W kazdego typu pracy wykorzystuje si¢ bowiem wie-
dze, ktora ludzie uzyskujg w poczatkowym okresie zycia w szkotach, réznych ty-
poéw 1 poziomdéw ksztatcenia. Zdobyta wiedza jest pozniej podstawg do dalszego
rozwoju w organizacjach, w ktorych podejmuja pracg. Natomiast $Sciezki karier to
inaczej plany rozwoju pracownikow w zatrudniajacej go instytucji. Kariery nie
mozna traktowa¢ jako wysokiej pozycji zawodowej, chociaz czgsto jest tak po-
strzegana. Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie specyfiki grup dyspozy-
cyjnych oraz istoty zarzgdzania rozwojem pracownikow w omawianych grupach.

Kariera zawodowa a rozwdéj pracownika

Teorie kariery, koncentrujgc si¢ na sposobach jej ksztattowania, wychodzg od
psychologii jednostki, upatrujac w jednostce podstawowego moderatora kariery
»wijacej si¢ w réznych krajobrazach” (cyt. za: Crowley-Henry 2012, s. 130).

W socjologii kariere pojmuje si¢ jako sekwencje 1ol zawodowych odgrywanych
przez jednostke w roznych cyklach zycia. Mozna jg zatem postrzega¢ jako awans,
stabilnos¢, ale rowniez i degradacje.

Pojecie ,,kariera zawodowa” wywodzi si¢ z jezyka tacinskiego ,,carrera”, co
oznacza wyscig, bieg lub droge. Natomiast w ujg¢ciu socjologicznym ,kariera” to
termin, ktory odnosi si¢ do pewnej sfery obiektywnych faktow spotecznych
— zmiany pozycji spotecznej jednostek, z reguty z nizszych na wyzsze.
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Janusz Sztumski wskazuje, ze ,,samo pojecie kariery faczone jest z okresleniem
ruchliwo$ci pionowej” (cyt. za: Sztumski 1997, s. 87) oraz oznacza ,,proces wzno-
szenia si¢ w hierarchii spotecznej np. z osigganiem wyzszych stanowisk w rézno-
rodnych sferach zycia spotecznego” (cyt. za: Sztumski 1997, s. 87). Z kolei zda-
niem A. Mi$ karierg jest unikatowa sekwencja zawodow i stanowisk, wartosci oraz
rol, ktore odgrywane sg przez jednostke w ciggu jej zycia, ksztaltowana przez okres
poprzedzajacy prace zawodowa 1 wplywajaca na okres pozniejszy (Mis 2007,
s. 144).

Mozna zatem stwierdziC, ze kariera zawodowa to ciag nast¢pujacych po sobie
czynnosci wykonywanych w ramach aktywnosci zawodowej. Okresla ona rowniez
mobilnos¢ jednostki oraz wyznacza jej awans spoteczny (Maciejewski 2014, s. 74;
Jamka 2007, s. 89).

Karier¢ mozna réwniez pojmowa¢ w wymiarze moralnym i ideologicznym.
Wymiar moralny to subiektywna ocena spoteczna — niektorzy ludzie, $wiadomie
dazacy do osiggnigcia sukcesu, okre$lani sa mianem karierowicza. Natomiast wy-
miar ideologiczny to sukces zyciowy i zawodowy.

Z pojeciem kariery zwiazany jest rowniez rozwoj pracownikow, czyli zespot
dziatan, ktorych celem jest przygotowanie kadry do zajmowania stanowisk charak-
teryzujacych si¢ wigksza odpowiedzialno$cia wykonywanej przez nich pracy. Na-
lezy pamigtac, ze proces rozwoju zawodowego pracownika przebiega od chwili
zatrudnienia go w firmie do momentu jego odejécia z organizacji i dlatego tez mo-
ze on trwac¢ nawet kilkadziesigt lat, a jego skutki w istotny sposdb wplywaja na
jakos¢ wykonywanej pracy (Suchodolski 2004, s. 152).

W kontek$cie zarzadzania kadrami dynamika 1 kierunek rozwoju pracownika sg
determinowane z jednej strony celami organizacji, z drugiej zas potrzebami i aspi-
racjami pracownikow. Dlatego dla zwigkszenia efektywnos$ci dziatan nastawionych
na rozwoj zawodowy swoich pracownikdw w organizacji proces ten powinien by¢
bardzo zindywidualizowany oraz uwzglgdniaé zaangazowanie poszczegdlnych
pracownikow (Kwiatek 2015, s. 177-178).

Warto zwroci¢ uwage na fakt, ze cele zwigzane z rozwojem zawodowym kadry
moga by¢ osiggane dwutorowo: jedna droga prowadzi przez koncentrowanie uwagi
na indywidualnym rozwoju poszczegélnych cztonkéw organizacji, natomiast druga
polega na prowadzeniu systematycznego programu rozwoju catego potencjatu spo-
tecznego organizacji (Listwan 2004, s. 141).

Proces rozwoju zawodowego pracownika rozpoczyna si¢ z chwilg rozpoczecia
przez niego pracy w organizacji, a konczy, gdy odchodzi on z danej organizacji.
Proces ten moze trwac kilkadziesigt lat, a jego skutki zdecydowanie rzutujg na
jakos¢ wykonywanych zadan. Dlatego tez organizacje dostrzegajace wage tego
elementu funkcji personalnej starajg si¢ Swiadomie nim kierowac¢ i ksztattowac go
pod katem realizacji celow strategicznych.

Na ksztattowanie kariery zawodowej w duzym stopniu wptywa wychowanie
w rodzinie i §rodowisku szkolnym.

U podstaw decyzji pracownikéw o wyborze okreslonej $ciezki kariery zawodo-
wej znajduja si¢ wartosci kariery, jako celu samego w sobie, oraz jej miejsce wsrod
innych celow zwigzanych z wykonywang praca. Pracownicy wigzg bowiem z ka-
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riera zawodowa rézne oczekiwania, takie jak zwigkszenie mozliwosci wlasnego

rozwoju, uzyskanie wickszej wladzy, prestizu, dochodow, odpowiedzialno$ci,

zwickszenie samodzielnosci, wykonywanie bardziej interesujgcej pracy i inne.

Pierwsze informacje na temat mozliwych Sciezek karier przekazywane sg czesto
juz w fazie rekrutacji.

Zarzadzanie karierami w organizacjach obejmuje nastepujace procesy (cyt. za:
Szatkowski 2002, s. 86):

po pierwsze — zdefiniowanie Sciezki karier w organizacji, czyli ustalenie se-

kwencp stanowisk wraz z wymaganiami dotyczacymi ich objecia, przy czym

wymagania powinny dotyczy¢ umiejetnosci, wiedzy i do§wiadczenia praktycz-
nego zdobywanego na kolejnych stanowiskach;

— po drugie — przewidywanie kariery, czyli monitorowanie wolnych stanowisk
pracy bedacych efektem planowych, jak i1 nieplanowych odej$¢ i przeniesien
pracownikéw, tworzenie nowych stanowisk pracy i wytypowanie kandydatow
do ich obsady;

— po trzecie — planowanie kariery, czyli dopasowanie mozliwosci rozwojowych
pracownikéw do przysztych potrzeb organizacji, dostarczenie wszelkich infor-
macji pracownikom dotyczacych mozliwos$ci realizacji ich karier zawodowych;

— po czwarte — doradzanie kariery, czyli pomoc udzielona pracownikom przez
odpowiednie osoby z komorki personalnej, dotyczaca podejmowanych wybo-
row $ciezek kariery zawodowej, planowanie kariery czy tez doradzanie, ktore
czgsto odbywa si¢ na przedstawionych w tym podziale jednodniowych warszta-
tach kariery zawodowej;

— po pigte — pomoc w rozwoju zawodowym, czyli szkolenie pracownikow, dopta-
ty do studidow wyzszych, udzielanie urlopow zwigzanych ze studiami, prze-
mieszczanie wewnatrz organizacji.

Dla organizacji bardzo wazng sprawa powinno sta¢ si¢ umozliwienie szansy
rozwoju i samorealizacji pracownikow w ramach jej struktur. Bardzo dobre wyniki
w realizacji tych celow przynosi tworzenie tzw. planéw rozwoju pracownikow.

Plan rozwoju pracownika jest zbiorem dzialan zmierzajacych do ustalenia ce-
16w zawodowych pracownika przez rozpoznanie i weryfikacje jego potrzeb, aspi-
racji i mozliwo$ci, a nastepnie do utozenia planu zatozen, ktore pomoga osiggnaé
oczekiwane rezultaty. Taki plan moze by¢ roéwniez sporzadzony samodzielnie
przez pracownika poza firmg. Plan rozwoju pracownika ilustruje niejednokrotnie
w praktyce forme planu drogi kariery zawodowe;.

Kariera zawodowa jest sekwencja stanowisk, ktore pracownik ma szanse¢ osig-
gna¢ w okreSlonym czasie, pod warunkiem spelnienia okre$lonych wymagan.
Wymagania uwzgledniane przy tworzeniu planu $ciezki kariery zawodowej moze-
my podzieli¢ na trzy podstawowe grupy:

— Pierwsza — okreéla rodzaj i poziom pozadanych kwalifikacji pracownika.

— Druga — wskazuje na posiadanie niezbednych doswiadczen zawodowych.

— Trzecia — zwigzana jest z wynikami osiggnietymi w realizacji wcze$niejszych
zadan.
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Zaangazowanie organizacji w planowanie i realizacj¢ rozwoju pracownikéw nie
jest jedynie pomocg dla kadr. Wspierajac dzialania rozwojowe zatrudnionych, or-
ganizacja odnosi takze wysokie korzysci, ktore przekladajg si¢ m.in. na:

— wzrost efektywnosci pracy;

— wigkszg lojalno$¢ ze strony pracownikow;

— zabezpieczenie przysztych potrzeb kadrowych firmy;

— lepsze wykorzystanie potencjatu kwalifikacyjnego pracownikow;

— zwigkszenie zaangazowania w prac¢ 1 motywacje do pracy (cyt. za: Szatkowski

2002, s. 86).

Swiadome i rozwazne kierowanie kariera zawodowa lezy jednakze przede
wszystkim w interesie pracownika. Wspolczesnie ludzie chcg calkowicie samo-
dzielnie kreowa¢ wlasng przysztos¢. Staraja si¢ wybieraé jak najlepsze dla siebie
drogi rozwoju. Dazac do samorealizacji i osiggni¢cia satysfakcji zawodowej, po-
szukuja atrakcyjnych dla siebie stanowisk i1 pozycji w réznych pionach funkcjonal-
nych oraz w réznych organizacjach. Dlatego tez do osiagnigcia powyzszych celow
niezbg¢dne jest posiadanie odpowiednich kwalifikacji, okreslonych jako:

— stosowane przekonania moralne i tozsamos¢ osoby;
— wiedza i1 umiejetnosci;
— utrzymywanie wzajemnych powigzan i1 kontaktow miedzyludzkich (Rybak

1998, s. 153).

Efektywne kierowanie przez organizacj¢ karierg zawodowa swoich pracowni-
kéw jest uwarunkowane zatem trafnym zdiagnozowaniem ich potencjalu kwalifi-
kacyjnego. Bowiem na podstawie uzyskanych wynikow z przeprowadzanych ocen
mozna rowniez prowadzi¢ dziatania zwigzane z doskonaleniem i przemieszcza-
niem kadr. Tak wigc ocena pracownikow jest jednym z glownych elementdéw pro-
cesu rozwoju pracownikow w organizacji, podobnie jak calej funkcji personalnej
(Listwan (red.) 1999, s. 144).

Rozwaéj pracownika na przykladzie grup dyspozycyjnych

Okreslenie ,,grupa dyspozycyjna” zaistniatlo wspotczesnie w socjologii i odnosi
si¢ przede wszystkim do ,,formacji mundurowych”. Termin ten dotyczy grup wy-
odrebnionych w wigkszych strukturach, jakimi sg np. militarne lub paramilitarne
jednostki organizacyjne, w ktorych wystepuje specyficzny stosunek do pracy okre-
slany mianem ,,sluzby” 1 obowigzuje zmilitaryzowana organizacja oraz porzadek
oparty na rozkazach. W tego rodzaju jednostkach, jakimi sg np. dywizje lub poli-
cyjne garnizony, wyrdznia si¢ zespoty wyselekcjonowanych i specjalnie wyszko-
lonych ludzi, zdolnych do podejmowania szybkich dzialan zaistniatych na skutek
szczegolnych okolicznos$ci, jakimi sg np. konieczno$¢ natychmiastowej interwencji
w zwigzku z terrorystycznym atakiem, powstalymi rozruchami itp. zdarzeniami.

Wedlug Z. Zagoérskiego: ,,grupy dyspozycyjne przeznaczone sa do stabilizacji
systemu wiladzy panstwowej i zabezpieczenia go przed zagrozeniami wewngtrz-
nymi, zewnetrznymi i katastrofami o r6znym charakterze” (cyt. za: Zagorski 2000,
s. 25).
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Ze wzgledu na specyfike grup dyspozycyjnych $ciezka kariery w omawianych
grupach ma charakter wysoce sformalizowany. W grupach tych przemieszczenia
w poziomie polegaja na transferze pracownikow w obrebie stanowisk znajdujgcych
si¢ na tym samym szczeblu zarzadzania. Natomiast ruch w ukladzie pionowym
obejmuje przenoszenie pracownikoOw zarowno na nizsze szczeble struktury organi-
zacyjnej, czyli tzw. degradacje, jak i awanse wigzace si¢ z przemieszczeniami na
wyzsze szczeble. Awans w przypadku grup dyspozycyjnych ma wymiar dostowny
1 0znacza zmiang stopnia na wyzszy.

Zespot wymienionych wyzej przemieszczen pracownikow (a przede wszystkim
przemieszczen w ukladzie poziomym i awansow) tworzy tzw. Sciezke kariery pra-
cownika, czyli swoistg droge, jaka przemierza pracownik od momentu objecia
pierwszego stanowiska, poprzez kolejno pelione funkcje, sprawowane role oraz
posiadane obowigzki i uprawnienia, az do zamierzonego stanowiska, bgdacego
celem jego kariery.

Wyroznia si¢ takze jeszcze trzeci rodzaj przemieszczen, a mianowicie na ze-
wnatrz organizacji, jako tzw. problem odej$¢ pracownikdéw z firmy (Suchodolski
2004, s. 152).

W grupach dyspozycyjnych dla mianowania jednostki na stanowiska stuzbowe,
przenoszenia oraz zwolnienia z tych stanowisk wiasciwi sg przetozeni (np. Ko-
mendant Glowny Policji, Szef Sztabu Generalnego Wojska Polskiego, Komendant
Glowny Zandarmerii Wojskowej czy Komendant Gtowny Panstwowej Strazy Po-
zarnej). Mianowanie, powolanie, przenoszenie oraz zwalnianie pracownikow grup
dyspozycyjnych nastepuje w formie rozkazu personalnego, ktory jest decyzja ad-
ministracyjng, a zatem opiera si¢ na ogolnych zasadach ustawy Kodeksu postepo-
wania administracyjnego. Ponadto mianowanie lub powotanie jednostki na stano-
wisko stuzbowe jest uzaleznione od posiadanego wyksztalcenia (Srednie, wyzsze,
wyzsze mgr), uzyskania kwalifikacji zawodowych (posiadanie kursu podstawowe-
g0, kursu specjalistycznego oraz szkolenia zawodowego wyzszego), a takze stazu
shuzby w wybranej grupie dyspozycyjne;j.

Obecnie, w dobie mobilno$ci, mozliwosci zawodowe wzbogacone sg rowniez
o kierunki pracy zawodowej nie tylko w Polsce, ale takze w Europie. Dotyczy to
rowniez zawodowej shuzby mundurowe;j.

W czasach gospodarki rynkowe;j, kultu profesjonalizmu oraz przekonan spo-
tecznych o duzej wartosci sukcesu zawodowego muszg by¢ podejmowane dziata-
nia w zakresie podwyzszania kwalifikacji zawodowych. Wptywa to w konsekwen-
cji na rozwoj kariery zawodowej. Wiele teorii rozwoju zawodowego stara si¢
thumaczy¢, dlaczego ludzie dokonujg okreSlonych wyborow zawodowych, oraz
wskazuje na to, co warunkuje przebieg ich $ciezki kariery.

Trafnie zatem zauwaza S. Ossowski, piszac: ,,hierarchie r6l spotecznych najwy-
razniej wystepuja tam, gdzie caly system stanowisk jest zinstytucjonalizowany,
gdzie ustalona jest droga przechodzenia z jednego stanowiska na inne, a przywileje
i obowigzki zwigzane z kazdg rolg spoleczng wyraznie sprecyzowane”. Innymi
stowy zatem: kariera to realizacja drogi zawodowej poprzez osigganie coraz to
wyzszych pozycji (cyt. za: Ossowski 1986, s. 22).
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Planowanie rozwoju pracownika stanowi rowniez integralng cze¢$¢ planowania
kadr w poszczegdlnych grupach dyspozycyjnych. Odgrywa ono takze istotng rolg
w zarzadzaniu. Rozwojowi pracownika z jednej strony moze sprzyja¢ uzyskiwanie
korzy$ci przez organizacje, z drugiej za$§ strony — sam pracownik ma mozliwo$é
osiggnigcia satysfakcji i zadowolenia z wykonywanej pracy.

Punktem wyjscia dla wlasciwego planowania rozwoju pracownika jest poznanie
jego dazen, ambicji, osiggni¢¢, stabych i mocnych punktow, a nastepnie skonfron-
towanie ich z jego przygotowaniem fachowym, umiejetno$ciami itp. Dopiero na tej
podstawie mozna okresli¢ prognoze dalszego rozwoju danego pracownika. Pro-
gnoza ta polega na nakresleniu $ciezki awansu/kariery, czyli zaplanowaniu kolej-
nosci zajmowanych stanowisk wraz z okresleniem wymagan koniecznych do obje-
cia kazdego z tych stanowisk (tzn. rodzajow wykonywanych prac, koniecznos$ci
szkolen, zdobywania nowych umiejetnosci 1 dlugosci stazu na danym stanowisku).

Okreslenie wymagan w stosunku do pracownika jest istotne, poniewaz kazda
zmiana stanowiska powinna by¢ wynikiem spetnienia wczesniej ustalonych wa-
runkow. Im sg one bardziej przejrzyste i czytelne, tym wigksza jest ich rola moty-
wujaca.

Planowanie rozwoju pracownika niesie za sobg nast¢pujace korzysci:

— Zaspokaja potrzeby rozwoju pracownikow.

— Umozliwia zwigkszenie wykorzystania tzw. talentow.

— Powoduje wzrost lojalnosci pracownikow.

— Dziata motywujaco na pracownika.

— Zaspokaja potrzeby grupy dyspozycyjnej na odpowiednio wykwalifikowany
zespot.

Planowanie rozwoju pracownika to rowniez zaangazowanie samego pracownika
w tym procesie. Jednostki, ktore pragng osiggngé okreslong pozycje w instytucji,
powinny okresli¢ swoja wlasng strategie (wspotkreowanie kariery), cele, do jakich
daza, oraz sposoby osiggniccia tych celow (http://www.policjantka.info/...). Jest to
szczegolnie istotne w przypadku grup dyspozycyjnych, w ktorych praca wiaze si¢
scisle z pelng dyspozycyjnoscig 1 gotowosciag do narazania swojego zycia w celu
zapewnienia bezpieczenstwa innym.

Duze znaczenie w planowaniu rozwoju danego cztowieka odgrywa réwniez od-
powiedni motyw, ktory jest po prostu uswiadomiong przez danego cztowieka po-
budka, sktaniajacg go do okreslonego zachowania. Przyjmuje sig, ze sg to hipote-
tyczne stany wewnatrz organizmu ludzkiego, ktére aktywizuja jego zachowanie
i powoduja, ze cztowiek dazy do wczesniej okre§lonego celu.

Efektywnos$¢ 1 sukces funkcjonowania grup dyspozycyjnych nie jest wylgcznie
rezultatem realizacji:

— wlasciwej misji,

— strategii organizacji,

— charakteru struktury organizacyjnej,
— strategii personalnej oraz

— kompetentnych szefow.

Kazda grupa dyspozycyjna posiada bowiem jeszcze styl, charakter i specyfike
funkcjonowania, ktora silniej niz autorytety czy rozwigzania formalne wptywa na
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to, co si¢ w niej dzieje. To wlasnie kultura organizacyjna jest jednym z podstawo-
wych warunkow nie tylko przetrwania, ale przede wszystkim rozwoju tychze grup.
Jest tez zasadniczym czynnikiem wplywajagcym na efektywno$¢ ich funkcjonowa-
nia. Kulture t¢ ksztattujg przede wszystkim ludzie, wykonujac zadania stuzbowe,
ale tez ich uczucia, oczekiwania, wartosci i przekonania.

Tak wiec zarzadzanie zasobem kadrowym grup dyspozycyjnych, a zwlaszcza
ich polityka kadrowa, sg niezwykle mocno determinowane przez czynniki kulturo-
we. Dla wielu bowiem juz samo cztonkostwo w takich shuzbach jest traktowane
jako szczegdlnego rodzaju kariera, tym bardziej ze dotyczy w sumie niewielu oby-
wateli, ktorzy pokonujac procesy rekrutacyjne, stali si¢ kadra zawodowa np. woj-
ska, policji, strazy pozarnej czy zespolow ratowniczych stuzby zdrowia. Zatem to
wlasnie czynniki kulturowe bedg znaczaco ksztattowaly ich kariery, w ktérych
$ciezki kariery wigza si¢ nie tylko z zajmowaniem kolejnych stanowisk, ale takze
z uzyskiwaniem coraz to wyzszych stopni zawodowych.

Podsumowanie

Zarzadzanie kadrami oraz planowanie karier cztonkow poszczegdélnych grup
dyspozycyjnych powinno by¢ $cisle zwigzane ze strategiami ich rozwoju. Nalezy
réwniez pamigtac, ze dobre opracowanie $ciezki kariery przynosi korzysci w po-
staci wyzszych kwalifikacji cztonkow grup dyspozycyjnych, lepszego dopasowania
zainteresowan dziatajagcych w nich ludzi do wykonywanej stuzby na konkretnym
stanowisku oraz wigksza satysfakcj¢ z wykonywanej pracy, co skutkuje znaczna
poprawa efektywnos$ci 1 wydajnosci. Efektywno$¢ ta przeklada si¢ na skutecznosé
pracy zespotu oraz calej organizacji.
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MANAGING THE DEVELOPMENT OF AN EMPLOYEE IN
DISPOSITIONAL GROUPS

Abstract: Managing employee's development is an important issue in any organization,
because it creates a challenge both for its managers, as well as for its employees. Of
significant importance is the management of the development of staff in the organizations
called dispositional groups. Therefore, this article attempts to present the specifics of
disposable groups and responsibilities of people being their members. The issues related
to career path, planning the development of the human resources were also discussed with
reference to these groups.

Keywords: disposable groups, hierarchies of social roles, career planning, staff
development, career path
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