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,Koncepcja rozwoju kariery zawodowej w organizacji” to interesujaca publikacja, bedaca
efektem, zidentyfikowanego przez autorke recenzowanej pracy niedostatku refleks;ji teo-
retycznej nad zarzadzaniem karierg zawodows. W stosunku do licznych publikacji opi-
sujgcych koncepcje rozwoju jednostki i identyfikujacych przyczyny wyboru kierunku roz-
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woju zawodowego, liczbe prac naukowych o zarzadzaniu karierg mozna traktowaé jako
wrecz ubogg. Podjete w tym wypadku wyzwanie w postaci stworzenia kompleksowej
koncepcji rozwoju zarzadzania kariera, ktora jest zespolona z kontekstem organizacyj-
nym, musi by¢ traktowane jako cenny material zmieniajgcy te dysproporcje. Przedstawio-
ne opracowanie wyraznie ulokowane jest w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi,
a jego tre$¢ dotyczy zarzadzania, a nie ksztaltowania kariery.

Do osiggniecia zasadniczego celu pracy — ,,osadzenia” kariery jednostki w organizacji
poprzez identyfikacje i charakterystyke czynnikéw ksztattujacych kariere w organizacji
oraz analize relacji miedzy nimi — autorka pracy zbliza sie stopniowo. Na poczatku
ulatwia czytelnikowi zrozumienie samego wielokontekstowego pojecia kariery. Przezwy-
ciezanie niejednoznaczno$ci w rozumieniu terminu ,,kariera”, wprowadzenie fadu termi-
nologicznego, a zwlaszcza prezentacja i uporzadkowanie teorii kariery, opisanych dotych-
czas w literaturze tematu, oraz proba wyznaczenia granic ich stosowalnosci to materiat
nie tylko przydatny dydaktykom i naukowcom, ale i praktykom, ktorzy poszukujg
porzadku w nawarstwiajacej sic wiedzy. Ten rozdzial stanowi tez dobre tlo dla samodziel-
nego studiowania przez czytelnika i poréwnywania takich koncepcji, jak: teoria ograni-
czania i kompromisu (Theory of Circumscription and Conzpromise), przetwarzanie infor-
macji poznawczej (Cognitive Information Processing Theory), perspektywy ekologicznej
(Ecological Perspective), teoria chaosu i wykorzystywania nieoczekiwanych zdarzen (Plan-
ned Happenstance Approach), z koncepcjami zaprezentowanymi w ksigzce.

W rozdziale I i III autorka recenzowanej pracy dokonuje identyfikacji oraz charak-
teryzuje indywidualne i organizacyjne uwarunkowania kariery. Identyfikacja czynnikéw
czesciowo bgdz catkowicie niedostepnych dla oddzialywan organizacyjnych (potrzeb,
warto$ci, wyposazenia genetycznego, statusu rodziny), a w istotnym stopniu
wplywajacych na ksztalt i przebieg indywidualnej kariery, wydaje si¢ potwierdzaé
stuszno$¢ przyjetej przez autorke definicji kariery. Réwnoczesnie ta cze$¢ pracy podkre-
§la unikatowo$¢ zjawiska kariery osoby. Kwestig, ktorg by¢ moze nalezalo silniej, dla wy-
gody czytelnika, zaakcentowac w rozdziale I, jest znaczenie spoteczno-kulturowych, po-
litycznych, ekonomicznych, czy demograficznych determinant rozwoju kariery,
zwlaszcza w wymiarze indywidualnym. Istotne zmiany w otoczeniu: globalizacja, rozwoj
technologii teleinformatycznych czy starzenie si¢ spoleczenistw, wplywaja nie tylko na or-
ganizacje 1 jej strukture (co akurat w omawianej pracy podkreslono), ale réwniez na oso-
be, jej potrzeby, oczekiwania, tozsamo$¢ i tym samym na rozwdj jej kariery. Jednoczes$nie
ta uwaga w niczym nie umniejsza wagi tresci rozdziatu II. Wyzwanie budowy komplekso-
wego i zlozonego modelu czasem czyni prace nieczytelng. Zatem zastosowane przez au-
torke uproszczenie jest zrozumiale.

Rozdzial 111, zatytutowany: ,,Organizacyjne uwarunkowania rozwoju kariery zawo-
dowej”, i rozdzial IV: , Konfiguracja systemu zarzadzania rozwojem kariery w organiza-
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¢ji”, majg kluczowe znaczenie z punktu widzenia osiggniecia gléwnego celu monografii —
identyfikacji element6éw sprzyjajacych rozwojowi kariery w organizacji, sposobow
ich diagnozowania i ksztaltowania. Prezentacja elementéw organizacji, ktére
wplywaja na dostepne w przedsiebiorstwie mozliwosci realizacji kariery, jak réwniez zde-
finiowanie i sklasyfikowanie potencjalnych barier rozwoju kariery w rozdziale III moga
okaza¢ sie niezwykle przydatne z punktu widzenia kazdej osoby, ktéra po zapoznaniu sie
z trescig niniejszego rozdziatu bedzie blizsza zrozumienia, ktére cechy i jakie elementy
organizacji (niezalezne od niej) wplywajg na ksztalt i przebieg jej kariery. Biorac pod uwa-
ge powyzsze, rozdzial IIT powinien takze wzbudzaé szczeglne zainteresowanie dorad-
c6w personalnych, ktérzy dzigki wiedzy w nim zawartej mogg lepiej wspomagad swych
klientéw w rozumieniu znaczenia organizacji dla rozwoju ich kariery.

W rozdziale IV autorka monografii koncentruje uwage na identyfikacji oraz oméwie-
niu proceséw i instrumentdéw istniejgcych w organizacji, a mozliwych do wykorzystania
w zarzadzaniu karierg pracownikéw. Konfiguracja systemu zarzadzania rozwojem kariery
w organizacji, czyli okreslenie zestawu elementéw wplywajacych na kariere w organizacii,
wskazanie metod i procedur ksztaltowania karier pracowniczych, wydaje sie szczegdlnie
istotna z punktu widzenia kadry menedzerskiej. Dzieki tej pracy mozna poszerzyé wiedze
natemat stosownych instrumentéw zarzadzania rozwojem karier pracowniczych. Warto$é
rozdziatu IV (zwlaszcza w oczach badaczy) podnoszg zaprezentowane wyniki badan empi-
rycznych dotyczacych problematyki zarzadzania karierg w polskich firmach.

W calej publikacji przewija sie kwestia jednostkowego i organizacyjnego charakteru
kariery zawodowej. Autorka przyjela perspektywe organizacyjna, czyniac z organizacji
dominujacy podmiot odpowiedzialny za zarzadzanie kariera. Refleksje teoretyczne, po-
dejmowane w kolejnych rozdziatach, wzmacniaja odczucie, iz autorka opowiada sie po
stronie organizacji, jako podmiotu wplywajacego na rozwdj kariery jej pracownikdow,
itym samym wydaje sie nieco ostabiaé role samej jednostki w tym zakresie. To zabieg czy-
telny i potrzebny z punktu widzenia celéw pracy. Jednoczesnie juz we wprowadzeniu do
ksigzki, a najsilniej na koficowych stronach ostatniego rozdziatu V i w zakoniczeniu, au-
torka dostrzega potrzebe wzbogacenia swojej pracy nowymi watkami, ktére zapewne
w przyszto$ci podejmg badacze. Zachodzace zmiany spoleczne i gospodarcze przenoszg
punkt ciezkosci i odpowiedzialnosci za przebieg i ksztalt kariery z organizacji na osobe.
Omawiajgc te ksigzke, trzeba rekomendowac dalsze prace, ktére bedg identyfikowad
wspOlczesne zmiany w czlowieku, organizacji i otoczeniu. Tej zmiany nie mozna trakto-
wac jako ,melodii przysztosci”. Jesli zauwazy(, iz koncepcje ,nowej kariery” (jak jg nazy-
wa na gruncie polskiej literatury z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi Aleksy Pocz-
towski), do ktérych zaliczy¢ mozna, wspomniane przez autorke w ostatnim rozdziale
ksigzki, koncepcje: kariery proteanskiej, zmiennej (protean career), kariery bez granic (bo-
undaryless career) czy kariery inteligentnej (intelligent career), zrodzily sie w latach 90. mi-
nionego wieku, to czy nadal nalezy traktowac je jako czysto teoretyczne konstrukcje?
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Zatem kwestig istotng z punktu widzenia dalszych rozwazaf o karierze wydaje sie
by¢ dokonanie empirycznej eksploracji tzw. nowej kariery i odpowiedZ na pytanie, czy,
w jakim zakresie i przez kogo taka kariera jest realizowana. Tym samym oznacza to ko-
nieczno$¢ podjecia badan dotyczacych sposobdw i dzialan podejmowanych w zakresie
ksztaltowania (zarzgdzania, indywidualnego planowania) wlasnej kariery przez wspotcze-
sne, aktywne zawodowo jednostki, jak réwniez ponownego przemyslenia kwestii zadah
organizacji w tym wymiarze. Byé moze dotychczasowe sposoby i instrumentarium za-
rzadzania karierg okaza sie niewystarczajace w pozyskiwaniu i utrzymywaniu pracowni-
kéw, ktorzy nie oczekujg od firmy stabilnosci zatrudnienia, lecz mozliwosci cigglego roz-
woju — nabywania nowych umiejetnosci, zrdznicowanej wiedzy i stwarzania szans
wykorzystywania jej w praktyce; zawierajg kontrakty z kilkoma firmami réwnoczes$nie,
pragng by¢ niezalezni, czesto zmieniajg prace, sprawdzajgc siebie (testujgc umiejetnosci
i talenty) w réznych jej wariantach; dazg do zachowania réwnowagi pomiedzy karierg za-
wodowg a rolami pethionymi w ramach szeroko rozumianej kariery zyciowej/osobiste;.
Jesli powyzsze uwagi przyjaé, to nalezy z niecierpliwoscig czekad na kolejng prace autorki,
ktora przeniesie ciezar wagi zarzadzania karierg na osobe i podda szerszej dyskusji poglad
na temat dominujacej roli organizacji w ksztattowaniu kariery osoby. Ostatni rozdziat
monografii, obejmujgcy rozwazania o karierze w $wietle wyzwan gospodarki opartej na
wiedzy, dotyka tego nowego (niejako samoistnie wylaniajacego sie) zagadnienia. Poru-
szajgc problematyke kapitatu karier i podkreslajac znaczenie wiedzy we wspdlczesnym
definiowaniu kariery, Alicja Mi§ zbliza sie ku rozwazaniom o ,,nowej karierze”, karierze
XXTI wieku. Czynigc z wiedzy pracownika element wyznaczajgcy jego range w organizacji
i skupiajac sie na znaczeniu wiedzy pracownika dla osiggania przez przedsiebiorstwo
konkurencyjnej przewagi, nie zapomina jednoczesnie o wzro$cie wartosci zatrudnienio-
wej pracownika posiadajgcego okreslong wiedze.

Ksigzka zatytutowana: ,Koncepcja rozwoju kariery zawodowej w organizacji” stano-
wi warto$ciowg pozycje literaturowg o charakterze jak dotad najbardziej kompleksowym
na polskim rynku wydawniczym z tego zakresu. Szczeg6lnie warto podkresli¢ jej metodo-
logiczng konsekwencje i precyzje. Praca moze by¢ przeznaczona zaréwno dla teoretykdw
i badaczy skoncentrowanych na problematyce kariery, jak tez praktykéw zarzgdzania —
menedzeréw réznych szczebli odpowiedzialnych za wykorzystanie i rozwdj potencjatu
ludzkiego i specjalistow personalnych. Smialo mozna jg zarekomendowa¢ studentom
zarzadzania, zwlaszcza specjalno$ci zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze wszystkim
osobom zainteresowanym mozliwoscig wplywania na wlasne zycie zawodowe, szczegdl-
nie za sprawg uzmystawiania zainteresowanym indywidualnych i organizacyjnych uwa-
runkowan rozwoju kariery. Ksigzka zapewnia bogaty material do przemyslen i dalszych
studiéw, zwlaszcza zwigzanych z kwestig zmian w rozumieniu i charakterystyce kariery.
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