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Wstęp
Budowanie i zarządzanie ścieżkami rozwoju pracowników

jest kluczowym elementem strategii zarządzania zasobami
ludzkimi w każdej firmie. Efektywne planowanie karier po-
zwala nie tylko na rozwój kompetencji pracowników, ale tak-
że na zwiększenie ich zaangażowania i satysfakcji z pracy,
co bezpośrednio wpływa na sukces organizacji. Niniejszy ebo-
ok przedstawia kompleksowy przegląd tematu, oparty na ma-
teriałach z prezentacji na temat tworzenia ścieżek karier.

Ebook został podzielony na kilka kluczowych obszarów
merytorycznych, które obejmują najważniejsze aspekty two-
rzenia i zarządzania ścieżkami karier:

— Wprowadzenie: W tym rozdziale omówimy kluczowe
reguły i powiązania z innymi systemami zarządzania zasoba-
mi ludzkimi. Poznamy, jakie zasady należy przestrzegać
przy budowaniu ścieżek karier, aby proces ten był skuteczny
i przynosił korzyści zarówno dla pracowników, jak i dla firmy.

— Określenie warunków brzegowych: W tym rozdziale
skupimy się na typach ścieżek karier, grupach stanowisk
oraz powiązaniach z innymi systemami w organizacji. Omó-
wimy również kluczowe czynniki, które decydują o możliwo-
ściach rozwoju pracowników w ramach wyznaczonych ście-
żek.

— Wypracowanie elementów szczegółowych: W ostatnim
rozdziale przeanalizujemy parametry, które należy brać
pod uwagę przy budowaniu ścieżki kariery. Przedstawimy
przykładową ścieżkę dla wybranej grupy stanowisk oraz har-
monogram działań, który pozwoli na efektywne wdrożenie
i realizację planów rozwoju pracowników.

— Wyzwania praktyczne: Czyli omówienie krok po kroku
konkretnych działań w procesie zarządzania ścieżkami karie-
ry w firmie oraz wspierania pracowników podczas ich prze-
chodzenia.
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Dzięki temu ebookowi, czytelnicy otrzymają wiedzę i prak-
tyczne wskazówki, które pozwolą im skutecznie budować i za-
rządzać ścieżkami karier w swoich organizacjach.

Zapraszam do lektury i życzę sukcesów w projektowaniu,
wdrażaniu i zarządzaniu ścieżkami rozwoju!

Jacek Jędrzejczak

8



Potencjalne typy karier
w organizacji
Rozwój kariery w organizacji jest procesem dynamicznym,

który zależy od wielu czynników, w tym potrzeb firmy, oczeki-
wań pracowników oraz specyfiki branży. Kariera zawodowa
nie musi przybierać jednego, uniwersalnego kształtu — w rze-
czywistości, ścieżki kariery mogą mieć różne formy, które są
dostosowane do indywidualnych predyspozycji pracowników
oraz celów organizacji.

W organizacjach rozwój zawodowy często jest ukierunko-
wany na jeden z czterech głównych typów ścieżek kariery:
menedżerską, ekspercką, merytoryczną oraz mieszaną. Każdy
z tych typów charakteryzuje się innymi procesami rozwoju,
wymaganiami i możliwościami dla pracowników. Typ kariery,
który wybierze pracownik, zależy od jego aspiracji, umiejętno-
ści oraz obszaru, w którym chce się rozwijać, a także od możli-
wości, jakie firma jest w stanie mu zaoferować.

Typy karier w syntetyczny sposób zaprezentowano na po-
niższej grafice. Poszczególne kręgi symbolizują zakres zmian
i wyzwań z jaki potencjalnie zetknie się pracownik, wybiera-
jąc dany typ kariery.
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Celem tego rozdziału jest przedstawienie każdego z tych ty-
pów karier, omówienie ich charakterystyki oraz przedstawie-
nie mechanizmów ich realizacji w praktyce. Zrozumienie,
jak różne ścieżki kariery mogą współistnieć w organizacji
i jak skutecznie wspierać rozwój pracowników, jest kluczowe
dla efektywnego zarządzania kapitałem ludzkim. Dzięki temu
organizacje mogą lepiej dopasować strategie rozwoju zawodo-
wego do indywidualnych potrzeb swoich pracowników, za-
pewniając im motywację do dalszego rozwoju oraz przyczy-
niając się do sukcesu firmy.

Uwzględniając przy tym wcześniejsze rozdziały i omówie-
nia warto również zwrócić uwagę, że niezależnie od rodzaju
ścieżki kariery, będzie ona zawsze budowana z uwzględnie-
niem swoistych „kamieni milowych”, które obrazuje poniższy
rysunek.
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Kariera Ekspercka
Kariera ekspercka to ścieżka zawodowa skoncentrowana

na rozwijaniu wiedzy i umiejętności w określonej dziedzinie.
Pracownicy wybierający tę ścieżkę stają się liderami meryto-
rycznymi w swoich specjalizacjach, zdobywając reputację ja-
ko wybitni specjaliści, jednak niepełniący ról menadżerskich.
Ich głęboka wiedza i doświadczenie nie tylko podnoszą war-
tość organizacji, ale również umożliwiają wprowadzanie in-
nowacyjnych rozwiązań oraz szkolenie innych pracowników.

Eksperci są szczególnie cenieni w branżach, gdzie specjali-
styczna wiedza techniczna stanowi fundament działalności
firmy. Wspieranie tej ścieżki wymaga nie tylko dostępu do za-
awansowanych narzędzi rozwojowych, ale również uwzględ-
nienia kotwic motywacyjnych takich jak możliwość rozwoju
kompetencji techniczno-funkcjonalnych i autonomii, które in-
spirują ekspertów do osiągania coraz wyższych poziomów do-
skonałości w swojej dziedzinie.

Mechanizmy realizacji kariery eksperckiej
— Specjalistyczne szkolenia i certyfikaty: Firmy wspie-

rają rozwój ekspertów, oferując dostęp do zaawansowanych
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