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Rozwoj zamiast kariery

Stowo kariera od zawsze budzi we mnie
mieszane uczucia. Dla przecietnego pra-
cownika pojecie ,Sciezka kariery” wiaze
sie z oczekiwaniem, ze firma wytyczy mu
konkretna droge awansu. W mojej pracy
wielokrotnie spotykatam sie z osobami,
ktore oczekiwaty precyzyjnej informacji
o tym, jakie stanowisko obejmg za dwa
lata.

Tymczasem kariera nie musi zawsze ozna-
czac¢ awansu pionowego czy objecia stanowi-
ska kierowniczego. Kariera zawodowa to dla
mnie w duzej mierze synonim stowa ,rozwoj”.
Poprzez prace zdobywamy wiedze i doswiad-
czenie, rozwijamy umiejetnos$ci. Wraz z roz-
wojem kompetencji pojawiaja sie szanse na
awans. Jedni rozwijajg kompetencje technicz-
ne i zostaja wspaniatymi ekspertami w swojej
dziedzinie, inni, ktérzy dodatkowo posiada-
ja silne umiejetnosci konceptualne i spotecz-
ne, staja sie gotowi do awansu na stanowiska
menedzerskie.

Jednak firmy nie zawsze dokonywaty awanséw
na stanowiska kierownicze w sposo6b $wiado-
my. W latach 90. bardzo czesto menedzerami
zostawaty osoby, ktére osiggaty najlepsze wy-
niki na szczeblu specjalistycznym. Niestety,
ci znakomici eksperci nie zawsze sprawdza-
li sie na stanowiskach kierowniczych. Czesto
dlatego, ze byli rzucani na gteboka wode i nie
otrzymywali Zadnego wsparcia od firmy i swo-
ich przetozonych. Czasami dlatego, Ze pomi-
mo wielu szkolen, studiéw podyplomowych
czy MBA nie byli w stanie (lub nie chcieli) roz-
wija¢ swoich umiejetnosci menedzerskich
i przywddczych.

Takie sytuacje zdarzaja sie roOwniez teraz.

Co sie dzieje, gdy po awansie okazuje sie, ze pra-
cownik nie sprawdza sie w nowej roli? Czasami
konczy sie degradacja, a czasami rozstaniem.
Satez przypadki awansu na inne odpowiedzial-
ne stanowisko, bo osoby, ktére podjety btedna
decyzje majq ktopot, zeby sie do niej przyznac.
Wsréd takich ,nieurodzonych menedzeréw” na
réznych szczeblach mozna spotkac osoby, ktore

mecza siebie i innych. Nie potrafig przyznac sie
do porazki. Nie potrafig zrezygnowac z przyna-
leznych wysokiemu stanowisku benefitow. Nie
sa gotowi na zmiane $ciezki kariery. Kraza mie-
dzy r6znymi firmami, czesto o dobrych, rozpo-
znawalnych markach.

Dlaczego tak sie dzieje? Przyczyny oczywis-
cie moga by¢ rézne. Czesto s3 to osoby bardzo
sympatyczne, ujmujace w pierwszym kontak-
cie, elokwentne. Podczas rozmowy rekruta-
cyjnej operuja ksigzkowymi prawdami, z kté-
rymi nie mozna sie nie zgodzi¢. W przypad-
ku nizszych stanowisk weryfikacja wydaje
sie tatwiejsza. Prowadzacy wywiad ma wiek-
szg odwage drazy¢. Czym wyzsza pozycja, tym
czesciej wyniki rozméw sa ogdélnikowe. Firmy
staraja sie zabezpieczy¢ przed btedna decy-
zja rozbudowanym procesem selekcyjnym.
Jednak mimo stosowania réznego rodzaju tes-
tow btedy nadal sie zdarzaja. Wysokie 1Q, dy-
plom renomowanej uczelni czy znana firma
w CV nie gwarantuja sukcesu. Umyka praco-
dawcom fakt, ze zatrudniaja ,emocjonalnych
$lepcéw”, a to niejednokrotnie staje sie przy-
czyna problemoéw.

Jednak nadchodzi czas, w ktérym kompetencje
menedzeréw zostang mocno zweryfikowane.
Zmiany demograficzne silnie wptyna na styl
zarzadzania i umiejetnos¢ dopasowania go do
zmieniajacej sie rzeczywistos$ci.

Mtodzi, zdolni adepci szké6t chcg pracowacé dla
ludzi, ktérzy sg w stanie dostrzec ich talent,
umiejetnie go rozwijac¢, inspirowac i motywo-
wac. Konieczne wiec bedzie poszerzenie wa-
chlarza styléw przywddczych. Tym bardziej
ze w organizacjach coraz czesciej wyzwaniem
staje sie umiejetno$¢ zarzadzania réznorod-
noscig pracownikow.

Ws3réd najwazniejszych wyzwan dla firm
na najblizszych 10 lat czesto sg wskazywa-
ne kwestie kultury organizacyjnej, zaangazo-
wania oraz autentycznego przywdédztwa. Dla
dobra organizacji i jej rozwoju menedzero-
wie z przypadku, nawet na tych najwyzszych
szczeblach, beda musieli odejs¢.m
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