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Wstep

Budowanie i zarzadzanie $ciezkami rozwoju pracownikéw
jest kluczowym elementem strategii zarzadzania zasobami
ludzkimi w kazdej firmie. Efektywne planowanie karier po-
zwala nie tylko na rozwd¢j kompetencji pracownikéw, ale tak-
ze na zwiekszenie ich zaangazowania i satysfakcji z pracy,
co bezposrednio wplywa na sukces organizacji. Niniejszy ebo-
ok przedstawia kompleksowy przeglad tematu, oparty na ma-
terialach z prezentacji na temat tworzenia $ciezek karier.

Ebook zostal podzielony na kilka kluczowych obszaréw
merytorycznych, ktoére obejmuja najwazniejsze aspekty two-
rzenia i zarzgdzania $ciezkami karier:

— Wprowadzenie: W tym rozdziale oméwimy kluczowe
reguly i powigzania z innymi systemami zarzgdzania zasoba-
mi ludzkimi. Poznamy, jakie zasady nalezy przestrzegac
przy budowaniu $ciezek karier, aby proces ten byl skuteczny
i przynosit korzysci zaréwno dla pracownikow, jak i dla firmy.

— Okreslenie warunkéw brzegowych: W tym rozdziale
skupimy sie na typach S$ciezek karier, grupach stanowisk
oraz powiazaniach z innymi systemami w organizacji. Omo-
wimy réowniez kluczowe czynniki, ktére decyduja o mozliwo-
$ciach rozwoju pracownikéw w ramach wyznaczonych $cie-
zek.

— Wypracowanie elementow szczegdélowych: W ostatnim
rozdziale przeanalizujemy parametry, ktére nalezy brac
pod uwage przy budowaniu $ciezki kariery. Przedstawimy
przykladowa $ciezke dla wybranej grupy stanowisk oraz har-
monogram dzialan, ktéry pozwoli na efektywne wdrozenie
irealizacje plan6w rozwoju pracownikow.

— Wyzwania praktyczne: Czyli omoéwienie krok po kroku
konkretnych dzialann w procesie zarzgdzania $ciezkami karie-
ry w firmie oraz wspierania pracownikéw podczas ich prze-
chodzenia.



Dzigki temu ebookowi, czytelnicy otrzymaja wiedze i prak-
tyczne wskazowki, ktére pozwolag im skutecznie budowac i za-
rzadzac $ciezkami karier w swoich organizacjach.

Zapraszam do lektury i zycze sukces6w w projektowaniu,
wdrazaniu i zarzadzaniu $ciezkami rozwoju!

Jacek Jedrzejczak



Potencjalne typy karier
Ww organizacji

Rozwdj kariery w organizacji jest procesem dynamicznym,
ktory zalezy od wielu czynnikéw, w tym potrzeb firmy, oczeki-
wan pracownikéw oraz specyfiki branzy. Kariera zawodowa
nie musi przybierac jednego, uniwersalnego ksztaltu — w rze-
czywistosci, $ciezki kariery moga mieé rézne formy, ktore sa
dostosowane do indywidualnych predyspozycji pracownikow
oraz cel6w organizacji.

W organizacjach rozwdj zawodowy czesto jest ukierunko-
wany na jeden z czterech gléwnych typow $ciezek kariery:
menedzerskq, eksperckq, merytorycznqg oraz mieszanqg. Kazdy
z tych typow charakteryzuje sie innymi procesami rozwoju,
wymaganiami i mozliwosciami dla pracownikéw. Typ kariery,
ktory wybierze pracownik, zalezy od jego aspiracji, umiejetno-
$ci oraz obszaru, w ktérym chce sie rozwijac, a takze od mozli-
wosci, jakie firma jest w stanie mu zaoferowac.

Typy karier w syntetyczny sposéb zaprezentowano na po-
nizszej grafice. Poszczegdlne kregi symbolizujg zakres zmian
i wyzwan z jaki potencjalnie zetknie sie pracownik, wybiera-
jac dany typ kariery.
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Kariera
merytoryczna

Kariera
mieszana

Celem tego rozdzialu jest przedstawienie kazdego z tych ty-
pow karier, omowienie ich charakterystyki oraz przedstawie-
nie mechanizméw ich realizacji w praktyce. Zrozumienie,
jak rdzne S$ciezki kariery moga wspolistnie¢ w organizacji
i jak skutecznie wspiera¢ rozwoj pracownikow, jest kluczowe
dla efektywnego zarzadzania kapitalem ludzkim. Dzieki temu
organizacje moga lepiej dopasowac strategie rozwoju zawodo-
wego do indywidualnych potrzeb swoich pracownikoéw, za-
pewniajac im motywacje do dalszego rozwoju oraz przyczy-
niajac sie do sukcesu firmy.

Uwzgledniajgc przy tym wczes$niejsze rozdzialty i omowie-
nia warto réowniez zwrdéci¢ uwage, ze niezaleznie od rodzaju
Sciezki kariery, bedzie ona zawsze budowana z uwzglednie-
niem swoistych ,kamieni milowych”, ktére obrazuje ponizszy
rysunek.
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W rozwoju

Kariera Ekspercka

Kariera ekspercka to Sciezka zawodowa skoncentrowana
na rozwijaniu wiedzy i umiejetnosci w okreslonej dziedzinie.
Pracownicy wybierajacy te Sciezke staja sie liderami meryto-
rycznymi w swoich specjalizacjach, zdobywajac reputacje ja-
ko wybitni specjaliéci, jednak niepeiniacy rol menadzerskich.
Ich gleboka wiedza i doSwiadczenie nie tylko podnosza war-
to$¢ organizacji, ale rowniez umozliwiaja wprowadzanie in-
nowacyjnych rozwigzan oraz szkolenie innych pracownikéw.

Eksperci sa szczegdlnie cenieni w branzach, gdzie specjali-
styczna wiedza techniczna stanowi fundament dzialalno$ci
firmy. Wspieranie tej $ciezki wymaga nie tylko dostepu do za-
awansowanych narzedzi rozwojowych, ale réwniez uwzgled-
nienia kotwic motywacyjnych takich jak mozliwo$¢ rozwoju
kompetencji techniczno-funkcjonalnych i autonomii, ktére in-
spiruja ekspertéw do osiggania coraz wyzszych poziomoéw do-
skonato$ci w swojej dziedzinie.

Mechanizmy realizacji kariery eksperckiej

— Specjalistyczne szkolenia i certyfikaty: Firmy wspie-
raja rozwdj ekspertow, oferujac dostep do zaawansowanych
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