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1. Imie i Nazwisko: Alicja Smolbik-J¢czmien
2. Posiadane dyplomy, stopnie naukowe:

e 1993 rok — stopien doktora nauk ekonomicznych w zakresie nauk o zarzadzaniu
Stopien nadany Uchwala Rady Wydzialu Zarzadzania i Informatyki (obecnie Wydziatu
Zarzadzania, Informatyki i Finansow) Akademii Ekonomicznej im. O. Langego we Wroctawiu
(obecnie Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu) z dnia 23.09.1993r. (dyplom nr 175).
Podstawg uzyskania stopnia doktora byta praca przygotowana pod kierunkiem prof. dr hab. inz.
Zdzistawa Jasinskiego pt. Metody oceny efektywnosci pracy zespotowej.

Recenzentami pracy byli: prof. dr hab. inz. Matgorzata Gableta z Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu i prof. dr hab. Stanistaw Rudolf z Uniwersytetu Lodzkiego.

e 1985 rok — tytul magistra inzyniera ekonomiki i organizacji przemyshu chemicznego
Ukoniczenie z wyroznieniem pigcioletnich studidéw magisterskich na Wydziale Inzynieryjno-
Ekonomicznym Akademii Ekonomicznej im. O. Langego we Wroctawiu (obecnie Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroclawiu); Praca magisterska pt. Elastycznosé systemow zarzqdzania na
przyktadzie przedsigbiorstwa Pollena we Wroctawiu obroniona na ocen¢ bardzo dobra.

Promotor pracy: dr inz. Lucjan Szoltys.

e 1986 rok — uzyskanie kwalifikacji pedagogicznych

Ukonczenie Miedzywydziatlowego Studium Ksztalcenia 1 Doskonalenia Nauczycieli
zorganizowanego przez Akademi¢ Ekonomiczng im. O. Langego we Wroctawiu (obecnie
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu).

Zatacznik nr 3 do wniosku z dnia 08/12/2017

H



Autoreferat, Alicja Smolbik-Jgczmien

3. Informacje o dotychczasowym zatrudnieniu w jednostkach naukowych

Uniwersytet Ekonomiczny we Wroclawiu (dawna Akademia Ekonomiczna im. O. Langego we
Wroclawiu) jest moim pierwszym i jedynym miejscem pracy od czasu ukonczeniu studiéow na
tej Uczelni.

o 16 lutego 1986 r. - stanowisko asystenta — stazysty na Wydziale Zarzadzania i
Informatyki poczatkowo w Zakladzie Ekonomiki i Organizacji Pracy (1986 — 1987 r.)

o 1987-1988 r. - asystent w Zakladzie Organizacji Produkcji i Pracy.

e 1988-1993 r. - starszy asystent w Katedrze Zarzadzania Produkcjg i Praca (Katedra ta
zostala powotana 1. IX. 1991 r. w wyniku przeksztatcenia Zaktadu Organizacji Produkcji i
Pracy) i kierowana byta przez prof. dr hab. inz. Zdzistawa Jasinskiego.

e 1 pazdziernik 1993 r. — 30 wrzesien 2015 r. - adiunkt w Katedrze Zarzadzania Produkcja
i Pracg na Wydziale Zarzadzania, Informatyki i Finanséw.!

e Od 01.10.2015 do chwili obecnej jestem zatrudniona na stanowisku starszego
wykladowcy w tej samej jednostce,

4. Wskazanie i oméwienie osiggni¢cia naukowego

4.1. Wskazanie osiggni¢cia wynikajacego z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o
stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U.
2016 r. poz. 882 ze zm. w Dz. U. z 2016 r. poz. 1311.)

Jako osiggnigcie naukowe wynikajgce z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. 2016 r. poz. 882 ze
zm. w Dz. U. z 2016 r. poz. 1311.), ktdre uznaje¢ za znaczagcy wklad w rozwdj nauk ekonomicznych
w zakresie nauk o zarzadzaniu, wskazuj¢ monografi¢ — dzieto opublikowane w catosei:

a) tytul osiagnigcia naukowego
Ksztaltowanie wlasnej kariery zawodowej w konteksScie wielopokoleniowosci
b) autor, tytul publikacji, rok wydania, nazwa wydawnictwa, recenzenci wydawniczy

Alicja Smolbik-J¢czmien, Ksztaltowanie wlasnej kariery zawodowej w  kontekscie
wielopokoleniowosci, 2017, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu,
Wroclaw, ISBN: 978-83-7695-650-3, s. 330.

Recenzentami wydawniczymi wskazanej monografii byli:
prof. zw. dr hab. Zdzislawa Janowska z Uniwersytetu Lodzkiego,

dr hab. Dagmara Lewicka, prof. AGH z Akademii Gérniczo-Hutniczej w Krakowie.

1'W trakcie dotychczasowej aktywnosci zawodowej mialam trzy przerwy, a mianowicie: dwa razy urlop macierzynski
i wychowawezy oraz jeden roczny urlop dla poratowania zdrowia (laeznie 4 lata przerwy).
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4.1 Oméwienie osiggni¢cia naukowego

W warunkach nieustannie nasilajacej si¢ zmiennos$ci i nieprzewidywalno$ci otoczenia, procesow
transformacji systemowej i wszechobecnej globalizacji, szybkiego rozwoju techniki i technologii
oraz postepujacych zmian demograficznych daja si¢ zaobserwowac istotne przeobrazenia zachodzace
w organizacjach, a w szczegdlnosci konieczno$é ciggtego dostosowywania si¢ do nowych warunkéw
funkcjonowania na rynku. Przektada si¢ to na daleko idace zmiany w pozycji i roli pracownikéw na
rynku pracy, a mianowicie duzg niepewnos¢ i krotkotrwato$é zatrudnienia, mobilnos$¢ zawodowa i
geograficzng, wzrost adaptacyjnosci i elastycznosci, potrzebe uczenia si¢ przez cale zycie, a w
szczegolnosci koniecznos¢ innego niz dotychczasowy podejécia do ksztalttowania wlasnej kariery
zawodowe;j.

W uzasadnieniu podjecia tematu wskazalam, ze kariera zawodowa realizowana w jednej i tej
samej organizacji, pozwalajaca wykonywaé raz wyuczony zawodd, az do osiagniecia wieku
emerytalnego, nalezy juz w zasadzie do przeszlosci, a obecne tempo zmian i nowe uwarunkowania
zard6wno zewngtrzne jak i wewnetrzne sprawiajg, iz przewidywania dotyczgce rozwoju kariery sa
coraz trudniejsze. Zajmujac si¢ problematyka ksztaltowania kariery zawodowej od ponad 18 lat
zauwazylam istotne przeobrazenia w podejsciu do kariery zawodowej zaréwno wérdd pracownikow
jak tez i ich pracodawcoéw. Wsrdd najwazniejszych jest zastgpienie lojalnosci pracownika wobec
organizacji tzw. lojalnoscig profesjonalng w ramach wykonywanego zawodu, wzrost znaczenia tzw.
kariery poziomej, alternatywnej, polegajacej na zdobywaniu nowych specjalnosci i osigganiu
wiekszego ,,mistrzostwa w zawodzie”, ciagta akumulacji kapitalu kariery i dazenie do zwigkszania
swojej atrakcyjnosci na rynku pracy, gotowo$¢ do zmiany pracy czy tez osobistej odpowiedzialnosci
za ksztattowanie wlasnego rozwoju zawodowego. Ponadto wspotczesne podejscie do kariery odcina
sic wyraznie od jej tradycyjnego modelu, na 1zecz kariery nieliniowej, nieprzewidywalnej i
niestabilnej, realizowanej w wielu organizacjach, na wielu réznych stanowiskach i pozycjach
spoteczno-zawodowych, nie zawsze usytuowanych coraz wyzej na szczeblach struktury
organizacyjnej.

Zmienny i trudno przewidywalny zewnetrzny rynek pracy, ktory nie jest juz w stanie zaoferowac
jednostce bezpiecznego i stabilnego miejsca pracy, staje si¢ obecnie gléwng przestrzenig
ksztaltowania wspdtczesnych modeli karier zawodowych. Skutkuje to przeniesieniem
odpowiedzialnosci za ksztalt i przebieg kariery na jej bezposredniego realizatora - pracownika, ktory
przez to staje sie podmiotem wiasnej kariery zawodowej przy jednoczesnej marginalizacji w tym
zakresie roli organizacji czy innych podmiotow wspierajacych jej rozwo;.

W obszarze ksztaltowania kariery zawodowej pracownikéw, szczeg6lnie w kontekscie réznic
pokoleniowych, daje si¢ zauwazy¢ kilka zagadnien, ktore do tej pory nie doczekaly sig
satysfakcjonujgcych rozstrzygnigc teoretycznych i empirycznych.

Za najwazniejsze powody uzasadniajgce wybdr tematu monografii uznalam:

e Duzg rolg i znaczenie jakie obecnie przypisuje si¢ problematyce ksztaltowania kariery

zawodowej w zarzadzaniu zasobami ludzkimi;

¢ Cheé kompleksowego spojrzenia na karier¢ zawodowa, jako problem interdyscyplinarny,

postrzegany w kontekscie $wiadomie podejmowanych dziatan prowadzacych do realizacji
pozadanych celow;

e Rozpoznanie luki badawczej zaréwno w obszarze opracowan teoretycznych i badan

empirycznych dotyczacych kariery zawodowej w kontekscie réznic pokoleniowych;
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e Potrzebe podjecia proby uporzadkowania i wzbogacenia rozwazanych w tym zakresie
zagadnien, szczeg6lnie w konteks$cie wielopokoleniowosci;

e Uwzglednienie zréznicowanego podej$cia do kariery zawodowej wsérdd przedstawicieli
réznych pokoled pracownikéw jednocze$nie koegzystujagcych na rynku pracy, przez
organizacje, praktykow z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi, instytucje edukujgce, jak tez
samych zainteresowanych.

Na bazie analizy bogatej literatury przedmiotu zaréwno krajowe] jak i zagranicznej oraz
indywidualnych do$wiadczen, zdobytych w trakcie realizacji prac badawczych i projektowych
stwierdzitam, ze problematyka ksztalttowania wiasnej kariery zawodowej nie zawsze byla i jest
nalezycie doceniana, szczegdlnie z perspektywy wielopokoleniowosci na rynku pracy.

Wyrazony tu niepokdj poznawcezy przetozy! si¢ na realizacj¢ celu gléwnego pracy jakim stalo
si¢ ukazanie w uje¢ciu historycznym, na tle uwarunkowan zewngtrznych i wewngtrznych,
zroznicowanego podejscia do ksztaltowania wlasnej kariery zawodowej przedstawicieli
réznych pokolen pracownikow, a w szczegélnosci pokolenia Baby Boomers?, X i Y.

Ponadto celami posrednimi bylo wskazanie charakterystycznych dla tych grup
pokoleniowych wzoréw Karier oraz pozmanie ich subiektywnej oceny przebiegu kariery
zawodowej, a takze przedstawienie propozycji rekomendacji dotyczacych ksztaltowania
kariery zawodowej dla przedstawicieli badanych grup pokolen, dla instytucji edukacyjnych,
praktyki i zarzagdzajacych zasobami ludzkimi.

Powyzsze cele zrealizowalam zaréwno w wymiarze teoretycznym jak i empirycznym. Cele
czgstkowe w warstwie teoretycznej, bedace przedmiotem moich dociekan, to przede wszystkim:

e prezentacja terminologii i wyjasnienia podstawowych pojg¢ odnoszacych si¢ do problematyki

ksztattowania wlasnej kariery zawodowej,

o przedstawienie ewolucji podejscia do ksztaltowania kariery — od tradycyjnego az po
wspotczesne wraz z okresleniem odpowiadajgcych im wzordw i typdw karier,

e zidentyfikowanie podstawowych czynnikéw zaréwno wewngtrznych, jak i zewnetrznych,
determinujacych ksztaltowanie indywidualnej kariery zawodowej,

e zwrlOcenie uwagi na rosngce znaczenie zjawiska wielopokoleniowosci i jego wplyw na
zroznicowanie podejscia do ksztattowania indywidualnej kariery zawodowej,

e prezentacja odmiennego podejscia do ksztaltowania wilasnej kariery zawodowej przez
przedstawicieli réznych pokolen pracownikdéw, a w szczegdlnosci pokolenia BB, X 1Y, oraz
wynikajgcych z tego konsekwencji zaréwno dla samych zainteresowanych, jak i dla
zatrudniajacych ich organizacji,

e identyfikacja zagadnien i podstawowych kwestii dotyczacych prezentowanej problematyki,
co moze watwi¢ przewidywanie rozwoju potencjalnych wzoréw karier realizowanych we
wspdlczesnym $wiecie.

Natomiast wérod celow utylitarnych wymienitam migdzy innymi:

¢ okreslenie potencjalnych zmian w podej$ciu do ksztaltowania wiasnej kariery zawodowe;
przez przedstawicieli pokolenia BB, X i Y w nowych warunkach funkcjonowania (takich jak:
transformacja systemowa, globalizacja, konkurencja, niestabilno$¢ 1 niepewnos¢
zatrudnienia, gospodarka oparta na wiedzy itp.),

2 Pokolenie Baby Boomers w dalszej czgsci opracowania begdzie okreslane skrétem BB.
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e przedstawienie wskazowek/rekomendacji dotyczacych ksztaltowania wiasnej Kkariery
zawodowe], nie tylko dla 0sdb rozpoczynajacych swojg karierg zawodowa, ale takze 1 tych,
ktérzy zmuszeni sa do zmiany dotychczasowego miejsca pracy, stanowiska czy zawodu, a
wiec bedacych juz na pewnym etapie swojej kariery zawodowej, a w szczeg6lnosci
przedstawicieli najstarszego pokolenia BB oraz pokolenia X.

e przedstawienie roznych podej$é do ksztaltowania wiasnej kariery zawodowej przez badane
jednostki, a takze zaproponowanie odpowiednich wzoréw karier najbardziej typowych dla
poszczegolnych przedstawicieli badanych pokolen pracownikow.

e przedstawienie propozycji rekomendacji dotyczacych ksztaltowania wiasnej kariery
zawodowe]j dla przedstawicieli badanych grup pokolen, dla instytucji edukacyjnych, praktyki
i zarzgdzajgcych zasobami ludzkimi.

Realizacji celow pracy, sformutowaniu tez badawczych oraz ich weryfikacji poswiecitam
przeglad literatury krajowej i zagranicznej (w tym wyniki badan wtérnych) oraz wilasne badania
empiryczne (z wykorzystaniem metod iloSciowych i jakosciowych).

W pracy przyjelam nastepujaca teze: Jednostka bedac whascicielem kapitatu kariery, musi mie¢
$wiadomos$é tego, ze od jej indywidualnej aktywnosci i zaangazowania w proces ksztaltowania
wiasnej kariery zawodowej, w duzym stopniu zalezy to czy osiggnie ona sukces zyciowy i zawodowy.
Kluczowym czynnikiem powodzenia we wspotczesnej karierze, przebiegajacej w srodowisku duzej
niepewnosci i braku poczucia stabilizacji, bezpieczenstwa i pewnosci pracy, jest akumulacja kapitatu
kariery oraz indywidualna zdolnos¢ do bycia zatrudnionym, czyli tzw. zatrudnialno$¢, powigzana
jednak z mozliwoscig realizacji wlasnych aspiracji, potrzeb i preferencji.

Ponadto sformutowatam cztery podstawowe tezy badawcze, a mianowicie:

e Podejscie do ksztaltowania kariery zawodowej ulega zmianie z tradycyjnego (liniowego,
stabilnego, przewidywalnego, szczeble kariery) do nowoczesnego ( nieprzewidywalnego,
zmiennego, nieliniowego, bazujacego na ciaglej akumulacji kapitatu kariery i zwigkszaniu
zatrudnialnosci jednostki).

e Dynamiczne zmiany w szeroko rozumianym otoczeniu sa zasadniczym powodem wzrostu
zaangazowania i bezposredniej aktywnosci jednostki w ksztaltowanie wlasnej kariery
zawodowe].

e Bezposrednia odpowiedzialnosé za ksztattowanie wiasnej kariery zawodowej spoczywa w
glownej mierze na realizatorze kariery, danej jednostce, bedacej whascicielem kapitatu
kariery, a rola innych podmiotoéw przybiera raczej charakter marginalny, sprowadzajacy si¢
przede wszystkim do udzielenia r6znego rodzaju form wsparcia.

e Przedstawiciele réznych pokolen pracownikéw wspdtistniejacych réwnoczesnie na rynku
pracy, a w szczegdlnosci pokolenia BB, X i Y stosuja odmienne podejscie do ksztattowania
wiasnej kariery zawodowej oraz realizujg inne wzory karier zawodowych.

Przyjete tezy badawcze poddatam weryfikacji w oparciu o przeprowadzone studia literaturowe
oraz badania empiryczne, ktére realizowalam systematycznie od 1999 r. do czerwca 2015 r., a
zakres przestrzenny dotyczyl przede wszystkim rejonu Dolnego Slaska. Badania ograniczytam do
0s6b posiadajacych wyzsze wyksztalcenie licencjackie, inzynierskie lub magisterskie, a
respondentami byli w szczegdlno$ci uczestnicy studiéw podyplomowych organizowanych przez
Uniwersytet Ekonomiczny i inne uczelnie wyzsze we Wroctawiu, Legnicy i Ktodzku, jednoczesnie
pracownicy dolnoslaskich przedsigbiorstw.
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Postgpowanie badawcze stuzgce rozwigzaniu okreslonego przeze mnie celu pracy wymagato
pewnych zabiegdw zaréwno koncepcyjnych, jak tez instrumentalnych. W celu zebrania niezbgdnych
danych przyjeta metoda badania w niniejszej pracy byla metoda sondazu diagnostycznego, a
podstawowym narzedziem pomiarowym wykorzystywanym w jej ramach byl kwestionariusz
ankiety. W kolejnych etapach badan kwestionariusz ankiety byl przeze mnie modyfikowany i
dostosowywany do zmieniajacych si¢ uwarunkowan i potrzeb.

Przeprowadzone badania ilo§ciowe uzupetnitam badaniami jako§ciowymi, wykorzystujac w tym
celu wywiad bezposredni i elementy metody biograficznej (narracje biograficzne), dotyczace
subiektywnej oceny przebiegu dotychczasowe]j kariery zawodowej badanych respondentéw, a do
analizy danych empirycznych wykorzystatam metody statystyki opisowe;j.

Zalozone przeze mnie cele wyznaczyly logike przyjetej struktury pracy. Posiada ona charakter
teoretyczno-empiryczny i sklada si¢ z czterech rozdzialow (trzech teoretycznych i jednego
empirycznego), uzupetnionych o wstgp, zakonczenie, spisy (literatury, rysunkéw i tabel) oraz
zalgczniki. Kazdy rozdziat zakonczony jest krotkim podsumowaniem i wnioskami.

Rozdziaty teoretyczne powstaty na bazie przegladu literatury krajowej i zagranicznej, a ich celem jest
prezentacja i usystematyzowanie dorobku naukowego w zakresie kariery zawodowej pracownikow
na gruncie nauk o zarzadzaniu.

W rozdziale pierwszym przedstawilam podstawy teoretyczne dotyczace kariery zawodowej w
oparciu o studia literatury przedmiotu zaréwno krajowej, jak 1 zagranicznej, zwracajac szczegdlng
uwage na obiektywny 1 subiektywny wymiar kariery zawodowej oraz zaprezentowalam
problematyke kariery w konteks$cie rozwoju zawodowego jednostki. Zasadniczg tres¢ tego rozdzialu
stanowi prezentacja wybranych teorii rozwoju kariery zawodowej. Tutaj skoncentrowatam si¢ przede
wszystkim na: koncepcji Anny Roy, teoriach rozwoju zawodowego D. E. Supera, modelu preferencji
zawodowych J. L. Hollanda oraz koncepcji wyznacznikow kariery E. H. Scheina, a wybor
powyzszych teorii podyktowany byl przygotowaniem gruntu do prowadzenia badan i analiz w dalszej
czesci pracy.

Rozdzial drugi poswigcitam bardzo waznemu zagadnieniu, a mianowicie podstawowym
przeobrazeniom w podejsciu do kariery, ukazujac ewolucje od tradycyjnego podejscia po
wspotczesne. Wskazatam tu na podstawowe cechy kariery tradycyjnej, czgsto okreslanej jako
liniowej, sztywnej, przewidywalnej, realizowanej najczgsciej w jednej organizacji, a takze zwrécitam
uwage na role i znaczenie organizacji w rozwoju kariery jednostki, uwzgledniajac tzw. kontekst
organizacyjny kariery. Nastepnie przedstawitam nowe paradygmaty istotne z punktu widzenia
ksztaltowania wspoétczesnych karier zawodowych, takie jak permanentne zycie w tranzycie, wymog
elastycznosci 1 wielokrotnej zmiany miejsca i charakteru pracy, a takze przeobrazenia w zakresie
psychologicznego kontraktu zatrudnienia. Ostatnig czg$¢ tego rozdzialu poswigcitam analizie
roznych wzordw 1 typéw karier w powiagzaniu z odpowiadajacym im podejsciem tradycyjnym,
wspodlczesnym czy tez przejsciowym do ksztattowania kariery zawodowe;j.

W rozdziale trzecim skoncentrowatam si¢ na zidentyfikowaniu i oméwieniu wybranych
determinant ksztaltowania wlasnej kariery zawodowej. Dokonatam tu klasycznego podziatu
uwarunkowan na dwie grupy, a mianowicie czynniki zewngtrzne, niezalezne od danej jednostki takie
jak, czynniki otoczenia zewng¢trznego, tzw. dalszego czyli otoczenia migdzynarodowego, krajowego
i lokalnego oraz otoczenia blizszego, dotyczace organizacji czyli aktualnego badZ potencjalnego
pracodawcy oraz uwarunkowan srodowiskowych. Druga grupg stanowity czynniki wewngtrzne
bezposrednio zwigzane i zalezne od danej jednostki, a w szczegolnoéci: posiadane zdolnosci i
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umiejetnosci, zainteresowania, poziom kompetencji zawodowych, doswiadczenie zawodowe,
wyksztalcenie, stan zdrowia, cechy charakteru, poziom motywacji, cechy osobowe i osobowosciowe,
temperament, odczuwane potrzeby i aspiracje, system wartosci, adaptacyjnosé, otwartos¢ na zmiany,
mobilnosci, dazenie do ustawicznego uczenia si¢ i tym podobne. Relatywnie duzo miejsca
poswiecitam takze roli i znaczeniu kompetencji emocjonalnych oraz umiejgtnosci zarzadzania
czasem w osigganiu sukcesu w realizacji kariery zawodowej. Majac na wzgledzie cel pracy, odrgbne
miejsce przeznaczytam tez analizie kategorii kapitatu kariery i zatrudnialno$ci jako bardzo waznych
czynnikéw w procesie ksztaltowania wiasnej kariery zawodowej we wspélczesnej rzeczywistosci.

Rozdzial czwarty stanowi czes¢ badawczg pracy, dotyczaca analizy i oceny podejscia do kariery
zawodowe) wsrod przedstawicieli pokolen BB, X i Y. Na poczatku przedstawilam ogolng
charakterystyke zjawiska wielopokoleniowosci na rynku pracy, dokonujac prezentacji
poszczegdlnych grup pokolen. Skupitam si¢ gldwnie na identyfikacji duzego zréznicowania w
podejsciu do pracy jak i wlasnej kariery przez wybrane generacje pracownikéw, a takze na
wyodrebnieniu ich odmiennych cech, motywacji, potrzeb i aspiracji. Analiza ta stanowila
ptaszczyzne do przeprowadzenia badan wlasciwych, dotyczacych ukazania w ujeciu historycznym
zréznicowanego podejscia do ksztaltowania wlasnej kariery zawodowej przez wybranych
przedstawicieli trzech pokolen pracownikéw - BB, X1Y.

W zakonczeniu pracy sformulowatam najwazniejsze wnioski wynikajace z przeprowadzonych
badan, ktore to pozwolily na weryfikacj¢ wyznaczonych tez badawczych. Nastepnie dokonatam
syntezy poziomu realizacji wyznaczonych celow pracy, dzigki czemu mozliwe bylo ograniczenie
zidentyfikowanych luk poznawczych i okreslenie wkiladu pracy w rozwoj dyscypliny nauk o
zarzgdzaniu. Zwrécitam réwniez uwage na ograniczenia przeprowadzonych badan empirycznych,
formutujgc jednoczesnie kierunki dla dalszych badan. Integralng czgsé pracy stanowig zalgczniki, w
ktérych zawarlam peilne wersje narzedzi badawczych wykorzystywanych podczas prowadzonych
badan empirycznych, a takze narracje biograficzne przebiegu rozwoju kariery zawodowej trzech

respondentow.
Organizacje calego procesu badawczego przedstawitam na rysunku 1.
G o
Analiza literatury Przeglad i analiza literatury krajowej i zagranicznej
przedmiotu z zakresu rozwoju kariery zawodowej
—

\J @ o

@ ( — — ,
Identyfikacja luki Rozpoznanie luki badawczej zarowno w obszarze opracowan
badawczej teoretycznych i badan empirycznych dotyczacych kariery zawodowej w

B kontekscie rdznic pokoleniowych. )
: &) /Koniecznoéé dostosowania do dynamicznych zmian w szeroko
Sformulowanie tez rozumianym otoczeniu wymaga wzrostu zaangazowania i aktywnosci

badawczych jednostki w ksztaltowanie wiasnej kariery zawodowe;j

Przedstawiciele réznych pokolen pracownikéw wspdtistniejacych
réwnoczesnie na rynku pracy, a w szczegdlnosci pokolenia BB, X i Y

stosujg odmienne podejscie do ksztattowania wiasnej kariery zawodowejj
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badanych zmiennych

—

NS

Autoreferat, Alicja Smolbik-Jeczmien

/Identyﬁkacja podstawowych badanych zmiennych dotyczacych
ksztaltowania wlasnej kariery zawodowej takich jak: planowanie kariery,
mobilnos¢ zawodowa i geograficzna, sposoby finansowania rozwoju,
rOwnowaga praca-zycie, bezpieczefistwo i stabilizacja, realizacja
aspiracji i predyspozycji itp.

poszczegdinych etapow.

Opracowywanie kwestionariuszy ankiet do badan w ramachj

-

Etap I 1999-2005 r.

Badani 237 oséb: przedstawiciele pokolenia BB — 86 0s6b,
przedstawiciele pokolenia X — 151 os6b.

=

Przeprowadzenie
badan wlasnych
lata 1999-2015

N

przedstawiciele pokolenia X — 138 os6b
przedstawiciele pokolenia Y — 112 0s6b

T

Analiza pozyskanych
danych - zastosowane
metody

—(—
Etap II1 2010-2015 r.

Badani 436 os6b: przedstawiciele pokolenia X — 172 osoby
przedstawiciele pokolenia Y — 264 osoby

( Etap I1 2006-2009 r.
Badani 310 os6b: przedstawiciele pokolenia BB — 60 0s6b

/Metody statystyki opisowej, test zgodnosci ¥* niezaleznosci
Pearsona. Jako statystycznie istotne okreslono te zmienne, ktérych
prawdopodobienstwo byto mniejsze od 0,05. Dla tabel dwudzielnych
zastosowano poprawke Yatesa.

W celu okreslenia tendencji w podejsciu do kariery poszczegdlnych
przedstawicieli badanych pokolen obliczono test proporcji— tzw. test
dla dwodch wskaznikéw struktury, dla wszystkich kombinacji
powiazan pokolen z etapami badania.

( Metody  dydaktyczno-diagnostycznych  z  wykorzystaniem
kwestionariusza ,,Moja kariera” E. H. Scheina oraz , Auto-testu
zainteresowan i preferencji zawodowych”.

Getody jakosciowe:

Metody wywiadu bezposredniego, dotyczace interpretacji pojecia
kariery zawodowej i roli organizacji w rozwoju zawodowym
jednostki.

Elementy metody biograficznej — narracje biograficzne dotyczgce
subiektywnej oceny przebiegu dotychczasowej kariery zawodowej
przez przedstawicieli badanych pokolen pracownikéw. )
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Sformulowanie wnioskoéw i wzbogacenie literatury przedmiotu o wyniki badan, a takie
propozycja redefinicji kariery i wzoréw karier typowych dla przedstawicieli poszczegélnych
pokolen.

[S)

Opracowanie rekomendacji dotyczacych ksztaltowania kariery zawodowej dla organizacji,
dzialéw HR, menedzeréw i Instytucji Edukacyjnych oraz przedstawicieli réznych pokolen.

Wskazanie ograniczen badawczych i kierunkow dalszych badaii. J

Rysunek 1. Organizacja przebiegu procesu badawczego.
Zrodio: A. Smolbik-Jeczmien (2017), Ksztaltowanie wlasnej kariery zawodowej w  kontekscie
wielopokoleniowosci, Wydawnictwo UE we Wroctawiu, Wroctaw, s. 155.

Zakres czasowy prezentowanych w pracy badan podzielitam na trzy okresy:

o Pierwszy, obejmujacy okres od 1999 roku do poczatku 2005 roku, w ktérym to kariere
zawodowg przedstawicieli pokolenia BB i X ksztattowaly w szczegdlnosci uwarunkowania
zewnetrzne zard6wno przed jak i po transformacji systemowej w Polsce. Badani w tym okresie
nalezeli przede wszystkim do najstarszego pokolenia, prawie caly okres swojej edukacji przed
podjeciem studidw wyzszych przezywali w poprzednim ustroju, a przewazajaca ich czes¢
ukonczyla w tym ustroju takze studia. Pozostali przedstawiciele pokolenia X ukonczyli w
poprzednim ustroju szkotg podstawows i srednia, a takze znaczaca czg$¢ z nich ukonczyla w
tym okresie rowniez studia wyzsze [Rutka, Czerska 2014, s. 295].3

o Drugi okres, stanowit czas bezposrednio po przystapieniu Polski do Unii Europejskiej w 2004
roku (skutkujacy miedzy innymi otwarciem granic, mozliwos$cia edukacji poza granicami kraju,
swobodnym przepltywem kapitatu i pracy itp.). Badani w tym okresie, ukonczyli w poprzednim
ustroju szkole podstawowa, a znaczaca ich czg$¢ zdata wowczas maturg, a dalszy etap ich
edukacji przypadat juz na zmiany systemowe i ksztattowany byt przez szybko zmieniajaca si¢
rzeczywisto$¢. Na tle tych uwarunkowan analizowatlam ksztattowanie wlasnej kariery
zawodowej przez najstarsze pokolenie BB (w oparciu o analiz¢ losow absolwentéw) oraz
kolejne pokolenia pojawiajace si¢ na rynku pracy, a mianowicie pokolenie X i Y, badania te
obejmowaty przedziat czasowy od 2006 do 2009 roku.

e Okres trzeci, obejmujacy lata 2010-2015, czyli czas w ktérym czlonkostwo Polski w Unii
Europejskiej miato juz swojg histori¢, przedstawitam podejscie do ksztaltowania wilasnej
kariery zawodowej juz tylko przez przedstawicieli pokolenia X i Y, zwracajac szczeg0lng
uwage na nowe uwarunkowania zewnetrzne i ich wplyw na postawy wobec pracy i zycia
badanych respondentow.

3 Badania wsrod stuchaczy studiow podyplomowych dotyczace profilu nastawien kadry kierowniczej w latach 1994
2013, prowadzone byly przez Profesora Ryszarda Rutke i Profesor Malgorzate Czerska z Instytutu Organizacji
i Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego. Zob. szerzej: [Rutka, Czerska 2014, s. 285-299].
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Pozwolito mi to uchwyci¢ istniejace réznice w podejsciu do pracy i kariery zawodowej
poszczegdlnych przedstawicieli pokolen w danym etapie badania. Konsekwencjg tego jest
przedstawienie w formie tabeli zréznicowanego podejscia do kariery zawodowej wsrdd badanych
przedstawicieli pokolenia BB, X 1 Y w rozbiciu na poszczegdlne etapy badan (tabela 4.37).

Jednakze, aby pokaza¢ rzeczywiste réznice w badanych grupach pokolen i ewolucje podejscia do
ksztaltowania karier na przykladzie badanej grupy pokoleniowej, zastosowatam dodatkowo
poprzeczng analizg poréwnawczg wérdd przedstawicieli badanych pokolen Y, X i BB zaréwno w
uktadzie poszczegolnych etapéw badan, jak tez miedzy pokoleniami w ramach danego etapu badan.

W zwiagzku z tym, dokonatam wyboru zestawu 15 zmiennych, ktére umozliwily mi ukazanie
podstawowych roznic w podejsciu do kariery stosowanym przez respondentéw — tradycyjnym czy
wspdtczesnym. Do wyrdznionych zmiennych zaliczytam: wyznaczony plan kariery, rozw6j kariery
powierzony firmie, elastyczne dostosowywanie planu kariery do wymogéw rynku pracy,
samodzielne finansowanie dalszego doksztatcania, finansowanie przez firme¢/dofinasowanie
doksztatcania, mobilno$¢ zawodowa i geograficzna, konieczno$¢ ustawicznego ksztalcenia sig,
realizacja aspiracji, mozliwosci 1 preferencji, gotowos$¢ do zmiany pracy, perspektywa rozwoju
kariery, realizacja oczekiwan firmy, autonomia i niezalezno$¢, zachowanie rownowagi praca-zycie
oraz bezpieczenstwo i stabilizacja pracy.

Na podstawie przeprowadzonych analiz poréwnawczych sporzadzitam wykresy profili
podstawowych zmiennych dla przedstawicieli wszystkich badanych pokolen BB, X i Y, uzyskujac
graficzng prezentacj¢ tendencji w podejsciu do kariery kazdego pokolenia.

Jak wynika z zaprezentowanego na rysunku 3 profilu charakteryzujgcego przedstawicieli
najstarszego pokolenia BB, daja si¢ zauwazyé wyrazne tendencje do tradycyjnego podejscia do
kariery. Przejawem tego sg w szczegdlnosci: dazenie do zachowania bezpieczefistwa i stabilizacji
pracy (ponad 80% w II etapie badan), zdecydowanie si¢ na realizacj¢ kariery zgodnie z
oczekiwaniami pracodawcy (wzrost z 37% do 67% w 1l etapie badan), zmniejszenie o potowe
wlasnej aktywnosci w opracowaniu planu kariery czy wrecz niemal dwukrotny wzrost wskazan
dotyczacy powierzenia rozwoju swojej kariery firmie, jak tez obnizenie gotowosci do mobilnosci
zawodowej i geograficzne;j.

W $wietle uzyskanych wynikéw badan mozna tez zaobserwowac przejawianie przez badanych
przedstawicieli pokolenia BB pewnych nowoczesnych postaw wobec kariery, a mianowicie: wzrostu
swiadomosci koniecznosci ustawicznego ksztalcenia sig, poszukiwania pracy umozliwiajace]
realizacje aspiracji, mozliwo$ci i predyspozycji czy posiadania perspektywy rozwoju whasnej kariery
zawodowej (zob. rys.3).
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Profil podstawowych zmiennych dla pokolenia BB

Oznaczenie na wykresie: ® —réznica mi¢dzy etapami I i Il jest istotna statystycznie (p<0,05).
Rysunek 3. Wykres profilu podstawowych zmiennych charakteryzujacych podejscie do
ksztaltowania kariery dla przedstawicieli pokolenia BB w11 II etapie badan
Zré6dto: opracowanie wilasne.

Profil podstawowych zmiennych charakteryzujgcych podejscie do ksztaltowania wiasnej kariery
zawodowej wsrod przedstawicieli pokolenia X, wskazuje wiele istotnych statystycznie réznic
dotyczacych wszystkich etapow badar. Dokonujac analizy poréwnawczej w poszczegdlnych etapach
badan, stwierdzilam, iz badane pokolenie X przejawia w znacznej mierze juz nowoczesne podejscie
do kariery zawodowej. Potwierdzeniem tego jest zmniejszenie dazenia respondentéw do stabilizacji
i pewnosci pracy (z 74% w 11 etapie do 56,4% w III etapie badan). Ponadto w etapie tym prawie
dwukrotnie zwigkszyla si¢ wéréd badanych $wiadomo$é koniecznosci cigglego ksztalcenia sig i
rozwoju, tak by mozna bylo sprosta¢ warunkom realizacji wspétczesnej kariery. Jeszcze w I etapie
ponad polowa przedstawicieli pokolenia X wyznaczala sobie plan kariery, natomiast w III etapie juz
tylko jedna czwarta badanych, uwazajac ze w obecnych warunkach ksztattowania kariery zawodowe;j
nalezy raczej elastycznie dostosowywa¢ plan kariery do wymagan rynku pracy ( zob. rys. 4).
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Profil podstawowych zmiennych dla pokolenia X

Oznaczenia na wykresie:
» —roznica migdzy etapami I i II jest istotna statystycznie (p<0,05)
e —roznica miedzy etapami I i III jest istotna statystycznie (p<0,05)
® —r6znica miedzy etapami I1 i I jest istotna statystycznie (p<0,05)
Rysunek 4. Wykres profilu podstawowych zmiennych charakteryzujacych podejscie do
ksztaltowania kariery dla przedstawicieli pokolenia X w 1, I i III etapie badar
Zrédto: opracowanie whasne.
Réwniez daje si¢ zauwazyé bardzo maly udzial wsparcia finansowego firmy w proces

doksztatcania (wzrost z 10% do 20% w Il etapie badan) i ponoszenie indywidualnej
odpowiedzialnosci jednostki za swoj dalszy rozwdj (odpowiednio z 36% do 64%). Wyznacznikiem
wspélczesnego podejscia do kariery tej grupy respondentow, jest takze posiadanie perspektywy
realizacji swojej kariery, ktére wykazuje tendencjg wzrostowa szczegdlnie migedzy I i I etapem
badan.

W obliczu uzyskanych wynikow mozna jednak zauwazy¢, iz badani przedstawiciele pokolenia X
wykazuja takze pewne oznaki tradycyjnego pojmowania kariery zawodowej. Przejawem tego jest
wzrost ich dazenia do realizacji oczekiwan firmy i tym samym uzyskania awansu (z 27% do 82,6%
w III etapie badan) czy tez obnizenie gotowosci do zmiany pracy (odpowiednio z 52,3% do 26,2% w
I1I etapie), oraz mobilnosci zawodowe;j i geograficzne;.

Profil podstawowych zmiennych charakteryzujacych podejscie do ksztaltowania kariery przez
przedstawicieli pokolenia Y w I1 i III etapie badan przedstawitam na rysunku 5.

13
Zalgcznik nr 3 do wniosku z dnia 08/12/2017

7




Autoreferat, Alicja Smolbik-Jgczmien

120%-——l— @——@ -0 —90—0—0—0
| I l I ! | | | I I
100% - | i 3 ‘ | { ' -
A B \
80% - I JE | T
‘ | &f | ‘ I [ | [ | [
60% + ‘ 3 , ' A I | 1 ] ! I
1 j , : : - I [
| | | | |
40% —+ 1 ‘ r- I | I .
L | " [\ ! RAY '
. 7 ‘ . , |\~ R'74 , | & |
20% + ! 1 i ‘ } ‘ —a i ‘ N
| | | | | | | | | | ! |
0% . -
% &
\09 K\&é &5 \0‘3'& & Q«;}\ o & ég,oo\ 45 \&93 o\ c?\
\43‘0 S} ‘pﬁ 5&@ 2 > N 1& {5‘?
Q. W 63{. ® A9 & 15& \Q '¢> ,ﬁ‘ Q \i‘?
PR W S o 1?9 19
e 4 & g & & 5P 5 o&‘b D «° o‘&
«tﬁ'& o o“ﬁ" & o ¢ & 0 & 3 9 -4?9\. &S
b-\‘i?o o & & &G L P S
& P AN ¢ ¢ 4‘ &
W ®° gP s S <F
@60& & o ¢ il 4 d
N & ) AN
) &6& N ‘Qp'
Profil podstawowych zmiennych dla pokolenia Y 11 m

Oznaczenia na wykresie: ® —r6znica migdzy etapem II i III jest istotna statystycznie (p<0,05).
Rysunek 5. Wykres profilu podstawowych zmiennych charakteryzujacych podejscie do
ksztaltowania kariery dla przedstawicieli pokolenia Y w II i III etapie badan
Zrédto: opracowanie whasne.

W $wietle uzyskanych wynikow stwierdzitam, iz badani przedstawiciele najmtodszego pokolenia

Y w wiekszosci wykazujg juz wspétczesne podejécie do kariery zawodowej®. Niemniej jednak,
analizujgc tendencje miedzy II i HI etapem badan, mozna zauwazy¢ wéréd badanych respondentéw
pewne oslabienie niektérych zmiennych okreslajagcych nowy model kariery. Dotyczy to w
szczegblnosci takich zmiennych, jak: dazenie do zachowania réwnowagi praca — zycie (spadek z
85,7% do 61,4%), gotowo$é do zmiany pracy (zmniejszenie z 64,3% az do 20,1%), mobilnosé
geograficzna (z 43% do 24%) czy tez koniecznos$é ustawicznego ksztalcenia (zmiana z niemal 93%
az do 35% badanych).

Generalnie jednak daje si¢ zauwazy¢, iz przedstawiciele pokolenia Y samodzielnie wyznaczajg
plan swojej kariery zawodowej oraz bardzo rzadko jej rozwéj powierzaja swojemu pracodawcy,
wiedzgc ze ich perspektywa zatrudnienia nie jest diugoterminowa. Ze wzglgdu na to, staraja si¢ plan
swojej kariery elastycznie dostosowywac zaréwno do uwarunkowan rynkowych, jak i do oczekiwan
firmy. Sg w pelni §wiadomi ponoszenia gtéwnej odpowiedzialno$ci za swéj rozwoj i zwigzane z nim
doksztalcanie, dlatego tez na bardzo niskim poziomie wskazujg wsparcie udzielane w tym zakresie
przez firmy. Jeszcze w II etapie badan kazdy respondent samodzielnie pokrywat koszty swojej dalszej
edukacji, natomiast juz w III tylko trzy czwarte badanych, pozostali poszukiwali réznych innych form
wsparcia (fundusze unijne, rodzina, firma).

4 W zmiennych poddanych analizie zauwaza si¢ wiele istotnych statystycznie réznic dotyczacych etapéw badan.
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Podjetam tez probe skonstruowania typologii wzoréw karier zawodowych, ktora uwzgledniata
dwa podstawowe aspekty kariery, obiektywny i subiektywny oraz relacje zachodzace miedzy nimi.
W wyniku analizy danych ilosciowych jak i jakosciowych, ktérymi byly gldwnie wywiady
poglebione dotyczace historii zycia zawodowego badanych, okreslitam dwa wymiary stanowigce
podstawe zaproponowanej typologii wzoréw karier®,

Wymiar pierwszy wigze si¢ z obiektywnym aspektem kariery (szerzej przedstawionym w
rozdziale I) i przedstawiono go jako ,, continuum” miedzy karierami stabilnymi, przewidywalnymi i
lintowymi, a karierami zmiennymi, elastycznymi i raczej nieprzewidywalnymi.

Natomiast wymiar drugi odnosi si¢ do subiektywnych aspektow kariery i przedstawiono go jako
., continuum” miedzy planowaniem wiasnej kariery zawodowej 1 indywidualnym zaangazowaniem
W jej rozwdj, wymagajacej inicjatywy i aktywnosci jednostki, a uwarunkowaniami zewnetrznymi i
wewnetrznymi determinujgcymi przebieg kariery, wymagajagcymi dostosowania si¢ jednostki do
istniejgcych ograniczen (szerzej przedstawionymi w rozdziale I1I).

Uwzgledniajac te dwa wymiary zaproponowatam typologie wzoréw karier typowych dla
przedstawicieli réznych pokoleni pracownikéw, a mianowicie: ,,Kariera kotwica”, ,Kariera Slepy
zautek” inaczej okreslana jako ,, uwigzieni/zagubieni,” ,,Kariera patchwork,” ,,Kariera bez granic,”
,,Kariera proteuszowa,” ,,Kariera poszukiwacza” i ,,Kariera solidny obywatel” (zob. rys. 6).

KARIERY ZMIENNE / WSPOLCZESNE

A

KARIERA <= > KARIERY BEZ
PROTEUSZOWA GRANIC
% KARIERA
E‘ POSZUKIWACZ
=
KARIERA P R KARIERA
KOTWICA ) - SOLIDNY
OBYWATEL
2 ™~
KARIERA SLEPY
ZAULEK
v
KARTFRY STARII.NE / TRADYCY.INE
WYMIAR SUBIEKTYWNY
Koniecznos¢ adaptacji do istniejacych Kariera jako wiasno$¢ jednostki -
uwarunkowan wewngtrznych i zewngtrznych planowanie wiasnej kariery

Rysunek 6. Typy wzoréw karier zawodowych charakterystyczne dla przedstawicieli badanych grup
pokolen

5 Inspiracja do takiego podejscia byta typologia znaczen migracji w zyciu zawodowym zaproponowana przez I
Grabowska — Lusinska oraz wzory karier zawodowych opisywane przez M. Domecka i A. Mrozowickiego. Zob. szerzej
[Grabowska — Lusinska 2012, 5.142-143; Domecka, Mrozowicki 2008, 2010].
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Natomiast przyporzadkowanie wzoréw karier do badanych przedstawicieli pokolen

zaprezentowatam w tabeli 4.37 omawianej pracy.

Analizujac procesy ksztaltowania wilasnej kariery zawodowej nie sposéb pominaé jej
subiektywnego aspektu, okre$lajacego jak konkretna jednostka postrzega i ocenia wszystkie
zdarzenia majgce wplyw na jej zycie osobiste i zawodowe. Poznanie i interpretacja historii
zawodowych poszczegdlnych respondentéw dopelnita przeprowadzong przeze mnie analize
badan ilosciowych.® Na podstawie tych szczerych wypowiedzi mogtam blizej zapoznaé sie z
najwazniejszymi dla respondentéw sukcesami jakie odniesli w swojej karierze oraz co (lub
kto) im w tym pomodgt (lub przeszkodzil), problemami czy porazkami, ktérym musieli stawié
czola, a takze ogdlnymi odczuciami odno$nie oceny wlasnej drogi zyciowej i zawodowej.

Respondenci mieli tez mozliwos$¢ przeprowadzenia ,,Szczerej rozmowy z samym soba”,
mogli zobaczy¢ z boku swoje dotychczasowe zycie jako pewna juz catos$é, oraz dokonaé
subiektywnej interpretacji réznych zdarzen, przypadkéw, wplywu réznych okolicznosci i
przeciwno$ci losu na przebieg wiasnej kariery. Zaowocowalo to wieloma bardzo
interesujgcymi, krotkimi historiami kariery zawodowej dotyczacej przedstawicieli badanych
pokolen, a takze trzema obszernymi opisami catego przebiegu rozwoju kariery zawodowej
zamieszczonymi w zalaczniku nr 5 omawianej monografii.

Analiza subiektywnej oceny przebiegu karier zawodowych badanych respondentéw dostarczyta
mi barwnego i pelnego obrazu uwarunkowan towarzyszacych temu procesowi — zarGwno
zewnetrznych, jak i wewnetrznych. Stanowita tez cenne zrédto wiedzy o istniejacych mechanizmach,
procedurach czy schematach postgpowania dotyczacych pozytywnych i negatywnych dziatan w
zakresie rozwoju zawodowego pracownikéw w roznych organizacjach, co pozwolito mi na doktadne
zapoznanie si¢ z przejawianymi postawami i zachowaniami reprezentowanymi przez dane jednostki
wobec pracy, kariery czy wspotpracownikow.

Zaprezentowane W pracy rozwazania teoretyczne oraz przeprowadzone badania
empiryczne pozwolity na sformutowanie okre§lonych wnioskéw:

e Nowe wyzwania wspolczesnego $wiata, w ktorej zaczynajg dominowaé nowe wymiary kariery,
wychodzace juz poza przestrzen organizacyjng jednego pracodawcy czy nawet granic danego
kraju, stwarzaja duze wymagania, ktéorym musza sprosta¢ wszyscy realizatorzy Karier,
niezaleznie od ich przynaleznosci pokoleniowej. Sg to w szczegélnosci: umiejgtnosé
ksztattowania kariery w kontekscie calego swojego zycia, zdolnosci adaptacyjne i elastycznosé
dzialania, duza mobilno$¢, umiejetnos$¢ zarzadzania wiedza, planowania czasu i zadan,
komunikowania si¢ na odlegtos¢ i budowania poczucia zintegrowania z wirtualnymi
wspotpracownikami, samodyscyplina, kreatywnos$¢, innowacyjno$¢ oraz gotowos¢ do
podejmowania ryzyka.

o Wspdlczesna kariera staje si¢ wilasnoscia danej jednostki, ktora ksztaltuje swoja spojna
tozsamos$é profesjonalna, wynikajacg przede wszystkim z jej wezesniejszych doswiadczen
zawodowych, a nie tylko z przynalezno$ci do organizacji, jak miato to miejsce w tradycyjnym

® Przyjmuje si¢ bowiem, ze biografia stanowi swoiste ,,studium przypadku kariery,” gdzie mozna migdzy
innymi wyrézni¢ kariery zorganizowane intencjonalnie, a wigc oparte na wyznaczaniu planu kariery i
aktywnym ksztattowaniu wiasnego zycia zawodowego oraz kariery przypadkowe, gdzie jednostka traci
kontrole nad wiasnym losem i biernie zdaje sig na istniejgce uwarunkowania zewngtrzne [Hughes 1997, s. 390;
Schutze1984, za: Domecka, Mrozowicki 2008, s.138-139].
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modelu kariery. Ksztaltowanie witasnej kariery zawodowej nalezy pojmowac¢ jako calozyciowy
proces, pomagajacy jednostce odnalez¢ swoje miejsce na trudnym i ztozonym rynku pracy oraz
wskazujgcy, jak dostosowaé preferencje i zdolnosci do pojawiajacych si¢ na tym rynku réznych
okazji i szans.

Rozwoj kariery powinien by¢ $cisle zwigzany ze $wiadomym wykorzystaniem wilasnych
»rynkowych zdolnosci i umiejetnosei”, ktére powinny zaklada¢ takze awans poziomy, a nie
tylko, jak to mialo miejsce w tradycyjnym podejsciu do kariery — charakterystycznym bardziej
dla pokolenia BB i X — pionowe wspinanie si¢ po szczeblach drabiny, az na szczyt struktury
organizacyjnej firmy.

Czynnikiem decydujacym o sukcesie we wspdiczesnej karierze zawodowej jest tez ciagle
budowanie kapitatu kariery — przez ktéry w niniejszej pracy rozumiano kapital do§wiadczenia,
edukacji, jezykowy, spoleczny, przedsigbiorczosci i kompetencji wirtualnych. Akumulacja
kapitatu kariery stawia wymagania w stosunku do wszystkich realizatoréw kariery niezaleznie
od przynaleznoéci pokoleniowej, dotyczace umiejetno$ci samokierowania i wyznaczania
celow, zdolnosci do skutecznego komunikowania si¢ ze wszystkimi, tworzenia i
podtrzymywania osobistych i zawodowych relacji, mySlenia kreatywnego i proaktywnego
dziatania, a takze ustawicznego ksztalcenia i doskonalenia.

Przedstawiciele badanych pokolen pracownikow, szczegélnie X i Y w zdecydowanej
wigkszosci przejawiaja juz nowoczesne podejscie do ksztaltowania wlasnej kariery zawodowej,
realizujgc odpowiadajace mu wzory karier jak: ,Kariera bez granic”, ,Patchwork,” czy
Poszukiwacz” . Warto podkresli¢, ze niektérzy przedstawiciele najstarszego pokolenia BB,
oprécz tradycyjnych wzoréw kariery takich jak: ,,Kotwica” ,,Solidny obywatel,” czy ,,Slepa
uliczka”, realizowali tez wspolczesne wzory kariery, takie jak ,,Patchwork.” Wynikato to z
duzego zaangazowania wlasnego w rozwoj swojej kariery zawodowej, poszukiwania dla siebie
pracy stanowigcej nowe wyzwania i mozliwosci dalszego rozwoju.

Swiadomos¢ duzej roli ,,zatrudnialnosci”, nie tylko w procesie ksztattowania wiasnej kariery
zawodowej, ale tez dla utrzymania ciaglej aktywnos$ci zawodowej i uniknigcia statusu
bezrobotnego, byla najbardziej charakterystyczna dla przedstawicieli pokolenia X 1Y, ale takze
miodsi przedstawiciele pokolenia BB podzielali to stanowisko i przejawiali postawy
proaktywne.

Wyniki badania wykazaly wyrazng tendencj¢ do ksztaltowania tozsamosci profesjonalnej i
gromadzenia kompetencji przeno$nych przez przedstawicieli pokolenia Y i czgéciowo X,
natomiast wsrdd przedstawicieli najstarszego pokolenia BB dominowala jeszcze sktonno$¢ do
budowania tozsamos$ci organizacyjnej, powigzanej z duzym poczuciem lojalnosci wobec
pracodawcy.

Uwzgledniajgc istniejagce uwarunkowania zewnetrzne, a w szczegélnosci odzialywanie
procesow transformacji systemowej 1 przystapienia naszego kraju do Unii Europejskie;j,
przedstawiciele wszystkich pokolen pracownikéw nie moga nadal oczekiwa¢ mozliwosci
rozwoju tradycyjnej kariery, stabilnej, przewidywalnej i traktowanej najczesciej w kontekscie
awansu pionowego. Obecnie niezbgdna staje si¢ ustawiczna analiza otoczenia biznesowego, a

wybor dalszej Sciezki edukacyjnej, profilu studiéw czy tez doskonalenia zawodowego powinien

sie opiera¢ przede wszystkim na tym, co moze bedzie przydatne juz w niedalekiej przysztosei,
a wiec na analizie szerokiego rynku pracy.
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Przeprowadzone przeze mnie badania majg jednak pewne ograniczenia, a mianowicie
zaprezentowane w pracy podejscia do rozwoju kariery zawodowej wsrdd przedstawicieli badanych
pokolefi pracownikéw nie majg charakteru reprezentatywnego, stanowig jednakze ilustracje
zachodzacego trendu. Wiele kwestii mozna by rozwingé, co stanowi dla mnie kolejne wyzwanie,
ktorego podstawa bylaby koniecznos¢ rozszerzenia badaf przede wszystkim o ich aspekt
przestrzenny i czasowy. Fakt, ze zaprezentowane wnioski dotyczyly przede wszystkim wybranych
przedstawicieli pokolen pracownikéw z obszaru Dolnego Slaska, mozna byloby rozwazyé w
przyszlosci analizg badanego problemu w skali calego kraju. Za istotny kierunek dalszych badan
empirycznych w tym obszarze nalezy uzna¢ pojawiajace si¢ dopiero na rynku pracy pokolenie Z,
obecnych 21-latkéw, ktérzy to konczac zasadniczy etap swojej kariery edukacyjnej, rozpoczynajg
aktywnos¢ zawodowg i tym samym ksztaltowanie wlasnej kariery.

Bedac $wiadomg tych ograniczen mozna jednak uznaé, ze zastosowana metodyka badan oraz
osobiste ich przeprowadzanie przez dhugi okres czasu (od 1999 do 2015 roku), dostarczyty materiatu
na tyle bogatego i wartoSciowego, ze cel pracy zostat osiggniety. Mozna przy tym przypuszczad, ze
badania otworza pole do dalszych pogtebionych analiz na temat ksztattowania kariery zawodowej w
kontekscie réznic pokoleniowych, szczeg6lnie ze obserwujemy szybki proces starzenia si¢ naszego
spoteczenstwa i koegzystowanie na rynku pracy czterech istotnie réznigcych sig od siebie pokolen.

Przedstawione w monografii rekomendacje dla menedzeréw, instytucji edukacyjnych jak i
przedstawicieli badanych pokolen moga wskazywac¢ na kierunki doskonalenia istniejgcych rozwigzan
w zakresie ksztaltowania rozwoju zawodowego pracownikow. Rezultaty przeprowadzonych badan
empirycznych i analiz moga tez stanowi€ zrodlo inspiracji dla przysztych badan w obszarze rozwoju
zawodowego pracownikow w kontekscie rdéznic pokoleniowych, z uwzglgdnieniem wchodzacego juz
na rynek pracy najmlodszego pokolenia Z, ktore jeszcze bardziej rozni si¢ od swoich poprzednikow.

Problematyka ta, niewatpliwie jest nie tylko ciekawa — cho¢by ze wzgledu na odmienne postawy
i zachowania poszczegolnych przedstawicieli pokolen, ale takze na mozliwosci wykorzystania tych
réznic jako szansy dla zwigkszenia efektywnosci pracy, wzajemnego szacunku czy chetnego
dzielenia si¢ wiedzg i doswiadczeniem zyciowym — ale i bardzo aktualna i wymagajaca dalszych
badaf w tym obszarze.

Wyrazam nadzieje, iz pomimo pewnych ograniczen we wskazanej pracy udato mi przedstawié
problematyke ksztalttowania kariery zawodowej w aspekcie rdéznic pokoleniowych, oceni¢ i opisaé
podstawowe determinanty rozwoju kariery oraz sformutowaé¢ rekomendacje zaréwno dla
menedzerdéw, instytucji edukacyjnych jak i przedstawicieli badanych pokolen, moggce wskazywaé
na kierunki doskonalenia istniejgcych rozwigzan w zakresie rozwoju zawodowego pracownikow.

Za najwazniejsze, moim zdaniem, osiggni¢cia naukowe wskazanego opracowania,
posiadajace walor oryginalno$ci mozna uzna¢:

e dokonanie systematyzacji, jak rdwniez rozszerzenia istniejgcego dorobku naukowego oraz
wykazanie si¢ krytycznym podejsciem do istniejgcych koncepcji dotyczacych ksztattowania
kariery zawodowej i zaproponowanie wlasnego okreslenia kariery zawodowe;j;

e podjecie proby uporzgdkowania pojgé zarowno w tradycyjnym, jak i wspolczesnym modelu
kariery oraz powigzania ich z podejsciem do kariery przedstawicieli réznych pokolen
pracownikéw BB, X czy Y w trzech etapach badawczych, obejmujacych tgcznie okres od 1999
do 2015 r.;

e wzbogacenie prowadzonej analizy o uwarunkowania zewnetrzne — zaréwno przed transformacja
systemowg w Polsce, jak i po niej, oraz po wejsciu naszego kraju do Unii Europejskiej, oraz
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uwarunkowania wewngtrzne (z podkresleniem istotnej roli umiejgtnosci zarzadzania czasem i
kompetencji emocjonalnych), wptywajgce na proces ksztaltowania wilasnej kariery zawodowej
wérdd przedstawicieli badanych pokolen pracownikow BB, X 1Y ;

przedstawienie nowego spojrzenie na karierg, szczegélnie od strony jednostki, a wigc podmiotu
kariery, okreslanego tez mianem ,,wlasciciela kapitatu kariery”, w powigzaniu z przynaleznoscia
do danej grupy pokoleniowej;

podjgcie proby przyporzadkowania réznych wzoréw karier, zaréwno tradycyjnych, jak i
wspotczesnych, do poszczegélnych przedstawicieli badanych pokolen, co moze réwniez
stanowi¢ cenng informacj¢ dla pracodawcow, dotyczaca realizowanej polityki personalnej w
organizacji,

przedstawienie rekomendacji dla praktyki, menedzeréow, instytucji edukacyjnych i
przedstawicieli poszczego6lnych pokolen, dotyczacych ksztattowania kariery zawodowej we
wspolczesnych warunkach.

zastosowanie w procesie badawczym, oproécz metod ilosciowych, roéwniez podejscia
jakosciowego, w tym elementow metody narracji biograficzne;j i studium przypadkéw, pozwolito
na szersze rozpoznanie badanej problematyki.

Wykazane osiaggni¢cia dostrzezone zostaly w recenzjach wydawniczych opracowania:

e prof. zw. dr hab. Zdzistawa Janowska z Uniwersytetu Lodzkiego stwierdzila, ze ,z
uznaniem nalezy potraktowaé zajecie sig przez Autorke recenzowanej monografii problematykg
ksztaltowania kariery zawodowej z punktu widzenia wspoipracujgcych ze sobq reprezentantow
roznych pokolen, zroznicowanych nie tylko z uwagi na wiek, ale i rozng kulturg i rozny system
wartosci. Za trafny zatem nalezy uznac cel, ktérym jest "ukazanie w ujeciu historycznym
zroznicowanego podejscia do ksztattowania wlasnej kariery zawodowej przedstawicieli roznych
pokolen pracownikow a w szczegdlnosci pokolenia BB, X, Y (...) W monografii zaprezentowano
rowniez wyniki badan jakoSciowych uzyskujgc w ten sposob pelniejszy kontekst realizowanych
karier przez reprezentantow roznych pokolen. W tym miejscu nalezy podkresli¢, bardzo duzy walor
poznawczy prowadzonych badan. Dzigki ich rezultatom mozemy poznac ewolucje podejscia do
ksztaltowania wlasnego rozwoju, uwarunkowanego wplywami zewnetrznymi i wewnelrznymi na
przestrzeni minionych 18 lat.(...) na podkreslenie zastugujq interesujgce fresci dotyczgce
osobniczych kompetencji emocjonalnych i spotecznych, wydatnie wzbogacajqce dorobek naukowy
zwigzany z badang tematykq. (...) Jej walory to: rozszerzenie istniejqcej wiedzy, wzbogacanie jej
0 nowe spojrzenie na kariere szczegolnie od strony jednostek, traktowanych jako "wilascicieli
karier", reprezentujgcych rézne grupy pokoleniowe. Rozszerzenie wiedzy stato sie mozliwe dzieki
systematyzacji i modyfikacji istniejgcych teorii a przede wszystkimi dzigki przeprowadzeniu
wilasnych badan. Recenzowana publikacja wypelnia istniejgca luke, dotyczgcq pokoleniowego
traktowania kariery we wspolczesnym swieclie.

e dr hab. Dagmara Lewicka, prof. AGH z Akademii Gérniczo-Hutniczej w Krakowie
stwierdzita, ze ,,W literaturze przedmiotu szczegolnie polskiej trudno znalezZé opracowanie tak
szeroko i wielowgtkowo rozpatrujgce kariery pracownikow w kontekscie roznic pokoleniowych. Z
tego takze wzgledu praca nosi znamiona oryginalnosci (...) i przyczynia si¢ do poszerzenia wiedzy
naukowej dzigki przeprowadzonym badaniom empirycznym i systematyzacji wiedzy dotyczgcej
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ksztaltowania karier w kontekscie roznic pokoleniowych (...) Autorka podjela sig bardzo
ambitnego zadania przeprowadzenia badan identyfikujgcych roznice w zakresie ksztattowania
kariery na podstawie trzech etapéw badar prowadzonych w latach 1999- 2015. Zaowocowalo to
ciekawym studium dotyczgcym ewolucyjnych zmian w zakresie podejscia do wlasnej kariery, w
kontekscie zmian pokoleniowych oraz zmian w rzeczywistosci spoleczno- gospodarczej Polski.(...)
mozna stwierdzié, iz mocng stronq rozdziatow teoretycznych monografii sq miedzy innymi:
umiejgtne wyselekcjonowanie i zaprezentowanie zrdznicowanych poglgdow innych badaczy,
wskazanie esencjonalnych pdl badawczych, oraz najistotniejszych zagadnien, na ktdrych
koncentrujg si¢ badania empiryczne (...) praca oprécz waloréw teoretycznych, ma takze wartosé
dla praktyki zarzqdzania.(...) ksigzka stanowi¢ bedzie wsparcie teoretyczno-praktyczne, stuzqgce
ugruntowaniu wiedzy studentow i doktorantow kierunkéw biznesowych (...) oraz dla kadry
zarzgdzajgcej wskazujgc kierunki zmian w organizacjiach w zakresie ksztaltowania karier.(...)
Praca powinna by¢ takze lekturq obowigzkowq dla menedizerow personalnych, stanowigc
inspiracje i dostarczajgc rozwigzan dla tworzenia wizji nowoczesnego ksztaltowania karier w

organizacjach.

5. Omoéwienie pozostalych osiggni¢é naukowo-badawczych
5.1. Charakterystyka dorobku przed uzyskaniem stopnia doktora

Moja kariera akademicka nierozerwalnie zwigzana jest z Uniwersytetem Ekonomicznym we
Wroctawiu. Pigcioletnie studia magisterskie na Wydziale Inzynieryjno-Ekonomicznym Akademii
Ekonomicznej we Wroctawiu (obecnie Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu) ukonczytam w
1985 roku, uzyskujac dyplom magistra inZyniera z wyro6znieniem.

Po podjeciu pracy na stanowisku asystenta - stazysty 16 lutego 1986 r. w Zakladzie Ekonomiki i
Organizacji Pracy na Wydziale Zarzadzania i Informatyki, na 6wczesnej Akademii Ekonomicznej we
Wroclawiu, méj rozwdj naukowy wyznaczyly dwa czynniki: po pierwsze potrzeba zglebiania wiedzy
niezbednej do pracy dydaktycznej, a po drugie kierunek badan prowadzonych w ramach Zaktadu, a
nastepnie Katedry Zarzadzania Produkcjg i Praca, ktérej nieprzerwalnie jestem pracownikiem. W
pierwszym okresie swojej pracy odbylam dwa staze naukowe na Uniwersytecie Finansowo-
Ekonomicznym w Sankt Petersburgu (6wczesnym Leningradzie) w Katedrze Socjologii i Organizacji
Pracy (2 miesiace w 1987 r. i 3 miesigce w 1988 r.) oraz podwyzszatam swoje kompetencje jezykowe
na mi¢dzynarodowym kursie jezyka niemieckiego na Uniwersytecie w Mannheim (1988 r. w ramach
stypendium DAAD).

Przed uzyskaniem stopnia doktora opublikowatam 20 artykuléw naukowych, ktérych tematyka
dotyczyta organizacji pracy zespotowe]j oraz wynagradzania pracownikéw. W tym okresie aktywnie
uczestniczytlam w 11 konferencjach naukowych (w tym w 3 mi¢dzynarodowych i 5 zagranicznych w
Leningradzie), gdzie miatam mozliwo$¢ zaprezentowania wynikow studiow literaturowych i badan
wilasnych.

Zaowocowato to podjeciem tematu pracy doktorskiej pt. Metody oceny efektywnosci pracy
zespolowej napisanej pod kierunkiem prof. dr hab. inz. Zdzistawa Jasinskiego. Recenzentami pracy
byli: prof. dr hab. inz. Malgorzata Gableta z Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu i prof. dr
hab. Stanistaw Rudolf z Uniwersytetu L.odzkiego. Celem pracy bylo opracowanie metodyki oceny
efektywnosci pracy zespotowej, zarowno w aspekcie ekonomicznym jak i spotecznym. Duzy wpltyw
na przygotowanie rozprawy mialo moje uczestnictwo w charakterze wykonawcy w ramach

20
Zatacznik nr 3 do wniosku z dnia 08/12/2017



Autoreferat, Alicja Smolbik-Jgczmien

Centralnego Programu Badan Podstawowych Nr 08.01 , Formy organizacji pracy grupowej i
zespolowej z uwzglednieniem rozrachunku wewnglrznego oraz dostosowane do nich formy
wynagrodzenia” w latach 1988-1990, realizowanego pod kierunkiem profesora Ber Hausa oraz w
ramach grantu MEN ,,Formy organizacji pracy wobec zmian w technice i technologii” w latach 1992-
1993, realizowanego pod kierownictwem prof. Zdzistawa Jasinskiego, w Zaktadach Drobiarskich we
Wroctawiu (opracowanie kwestionariusza, bibliografii i przeprowadzenie badan pilotazowych).

W okresie tym realizowatam migdzy innymi prace badawcze z zakresu: Opracowania etatyzacji
pracownikoéw w fabryce porcelany w budowie “Ksigz” w Walbrzychu — pod kierownictwem prof.
Ber Hausa (1986 r.); Oceny ekonomicznej dziatalno$ci zakladow wchodzacych w skfad
przedsiebiorstwa DZBR ,,Renifer” w Swidnicy, pod kierownictwem prof. Rafata Krupskiego (1986
r.); Atestacji stanowisk pracy w Elektrocieptowni w Legnicy oraz opracowanie zakladowego
systemu wynagrodzen w LPBP w Lubiniu - pod kierownictwem dr Jana Budki (1987 r.); Atestacji
stanowisk pracy w Zaktadach Cukierniczych w Brzegu, pod kierownictwem prof. Bolestawa
Werstego (1988 r.); Atestacji stanowisk pracy i warto$ciowania pracy w Spoéldzielni Wielobranzowe;j
w Zabkowicach Slaskich, pod kierownictwem dr Ryszarda Guminskiego (1989 r.); Opracowanie
etatyzacji pracy w firmie ZANAM — Polkowice, kierownik prof. Z. Jasinski (1992 r.).

Podsumowujgc, moja aktywnos¢ w sferze naukowo-badawczej przed uzyskaniem stopnia
naukowego doktora stata si¢ podstawg dorobku obejmujacego nastgpujace osiggnigcia:

e 20 publikacji, w tym 5 w jezyku rosyjskim; 15 prac autorskich i 5 wspétautorskich. 8 z nich
zostato opublikowane jako artykuty w pracach naukowych, 6 jako rozdzialy w monografiach,
5 jako materialy konferencyjne i jedno opracowanie w formie skryptu dla studentéw pt.
Ekonomika i organizacja pracy,

e udzial w trzech etapach Centralnego Programu Badan Podstawowych Nr 08.01 , Formy
organizacji pracy grupowej i zespotowej z uwzglednieniem rozrachunku wewngtrznego oraz
dostosowane do nich formy wynagrodzenia” w latach 1988-1990,

e udziat w pracach badawczych na rzecz praktyki gospodarczej,

¢ dwie nagrody Rektora za osiggnigcia w dziedzinie naukowej (1989 i 1990 rok),

e udziat w 14 konferencjach naukowych (w tym w 3 migdzynarodowych i 5 zagranicznych w
Leningradzie), na ktérych wyglositam 11 referatow.

5.2. Charakterystyka dorobku po uzyskaniu stopnia doktora nauk ekonomicznych w

zakresie nauk o zarzadzaniu

Po uzyskaniu stopnia doktora moj dorobek naukowy obejmuje 72 pozycje, na ktére skiadajg si¢
1 samodzielna monografia’, 42 rozdzialy w monografiach (w tym 1 w jezyku angielskim) oraz 29
artykutow publikowanych w czasopismach naukowych (w tym 4 w jezyku angielskim). Dorobek
uzupelniajg dwie publikacje o charakterze dydaktycznym. Ponadto aktywnie uczestniczytam w 36
konferencjach naukowych ( w tym 2 mig¢dzynarodowych, zagranicznych), podczas ktérych 30 razy
prezentowatam referaty.

7 Jako osiggnigcie naukowe wynikajace z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych itytule
naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. 2016 r. poz. 882 ze zm. w Dz. U. 22016 r. poz. 1311.)
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Moje zainteresowania naukowo-badawcze koncentruja si¢ wokol problematyki zarzadzania
zasobami ludzkimi (zzl). W ramach podejmowanych prac badawczych poruszalam zagadnienia
zwigzane z t3 tematyka, przy czym w szczegolnosci interesowaty mnie trzy obszary badawcze:

1. dobdr pracownikdéw i ich motywowanie do pracy,

2. rozwdj zawodowy pracownikéw i jego uwarunkowania,

3. ksztaltowanie kariery zawodowej (w ujgciu historycznym, badania losow absolwentéw oraz
w aspekcie roznic pokoleniowych).

U podstaw wyodrgbnienia wskazanych obszardw lezg okolicznosci i motywy podejmowanych
prac badawczych w kazdym z nich. Prace z pierwszego obszaru towarzyszacego mi w catym okresie
mojej aktywosci naukowej stanowig poczatkowo rezultat dazenia do poszerzenia wiedzy i
doskonalenia mojego warsztatu dydaktycznego oraz badan naukowych realizowanych w Katedrze.
Pozostale dwa obszary stanowig odzwierciedlenie tematyki realizowanych przeze mnie projektow
badawczych.

W ramach swoich zainteresowan naukowo-badawczych wyrdzniam takze dwa nurty poboczne,
dotyczace: organizacji i funkcjonowania zespoléw wielopokoleniowych oraz problematyki
organizacji i zarzadzania czasem.

Przy wskazaniu zrodet tych inspiracji nie sposéb nie wspomnie¢ o poczatkach mojej pracy
naukowej. Ogromng role w ksztaltowaniu si¢ moich zainteresowan naukowych odegrat prof.
Zdzistaw Jasinski, promotor mojej pracy doktorskiej oraz wieloletni kierownik Katedry. Swoje
zainteresowania naukowe staram si¢ lgczyé z praca dydaktyczng (w szczegdlnosci prowadzac
tematyczne wyklady do wyboru) oraz z dziatalno$cig badawczg na rzecz praktyki gospodarczej.

W niniejszym punkcie omowi¢ najwazniejsze osiggnigcia naukowo-badawcze w ramach tych
obszaréw z uwzglednieniem realizowanych tematéw, wypracowanych koncepcji teoretycznych,
podstawowych wnioskéw z prowadzonych prac badawczych oraz publikacji. Pelne i szczegdtowe
zestawienie tych osiggni¢¢ i wskaznikéw dokonan w yj¢ciu rodzajowym i chronologicznym znajduje
si¢ w zataczniku nr 5 do wniosku.

5.2.1. Dobér pracownikdéw i ich motywowanie do pracy

W obszarze badawczym okreslonym jako dobdr pracownikéw i ich motywowanie do pracy, mozna
wskza¢ 18 prac, ( w tym dwie we wspolautorstwie), ktére zostaly opublikowane zar6wno w okresie
bezposrednio po uzyskaniu stopnia doktora, jak i w ostatnim czasie. Dlatego tez majg one rdzny
charakter i dotyczg réznych watkow. Znaczna cze$¢ publikacji w tym obszarze z poczatkowego
okresu (do 2005 r.) ma charakter teoretyczny i jest poswigcona analizie ogdlnych problemoéw z
zakresu zarzgdzania zaobami ludzkimi. Nalezy tutaj wymieni¢ nastgpujace publikacje:

» Smolbik-Jeczmien A., 1995, Dobdr pracownikéw na stanowiska pracy, [w:] Zarzadzanie systemami

produkcyjnymi, red. Z. Jasinski, Wydawnictwo Leopoldinum Wroctaw 1995.s.106-121.

» Smolbik-Jeczmien A., 1998, Rozwigzanie stosunku pracy, [w:] Motywowanie w przedsigbiorstwie, red.

Z Jasinskiego, Agencja Wydawnicza ,,Placet”, Warszawa, s. 125-144,
» Smolbik-Jeczmief A., 1999, Dobdr pracownikéw na stanowiska pracy, [w:] Zarzadzanie praca, red. Z.
Jasinskiego, Agencja Wydawnicza ,,Placet”, Warszawa, s. 125-134.
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* Smolbik-Jgczmien A., 2005, Planowanie potrzeb kadrowych, [w:] Podstawy zarzadzania operacyjnego,
red. Z. Jasiniski, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw, s. 177-181.

* Smolbik-Jgczmien A., 2005, Zasady doboru ludzi na stanowiska pracy, [w:] Podstawy zarzgdzania
operacyjnego, red. Z. Jasinski, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw, s. 182-191.

 Smolbik-Jeczmien A., 2005, Cwiczenia do rozdzialu dobor ludzi i organizacja, pracy [w:] Podstawy
zarzadzania operacyjnego, red. Z. Jasinski, Oficyna a Wolters Kluwer business, Krakdw, ¢wiczenie 1 i
3,5.211-216.

W ramach prac z zakresu doboru pracownikéw dokonatam przegladu metod, technik, a takze
réznych zrodel rekrutacji pracownikéow z punktu widzenia zlozonych uwarunkowan zaréwno
wewnetrznych jak i zewngtrznych. Wskazatam migdzy innymi na wazng rol¢ dokladnej analizy
przysziych potrzeb kadrowych jako dziatania przygotowujacego proces doboru pracownikéw (w
praktyce czgsto niedoceniang lub wrecz zaniedbywana). Z uwagi na to, ze cze¢ publikacji stanowita
rozdzialy w ksigzce przeznaczonej dla studentow zostaly tez opracowane éwiczenia dotyczace
ksztaltowania umiejetnosci przygotowywania podstawowych dokumentéw aplikacyjnych — CV i
listu motywacyjnego oraz przeprowadzenia rozmowy kwalifikacyjne;j.

Natomiast dwie publikacje z zakresu motywowania do pracy zwigzane sg jeszcze z obszarem
moich zainteresowan z okresu przygotowywania rozprawy doktorskiej pt. ,,Metody oceny
efektywnosci pracy zespotowej,” gdzie jak wynikato z prowadzonych przeze mnie badan, aktywny
udziat czlonkéw zespolu w procesie decyzyjnym i zwigkszenie ich uprawnien stanowito bardzo
istotny instrument wzbudzania motywacji i zaangazowania do pracy.

» Smolbik-Jeczmien A., 1994, Partycypacja podwladnych w procesie decyzyjnym, [w:] Praca kierownika
we wspdiczesnej firmie, red. Z. Jasinski, Wydawnictwo Akademia Ekonomiczna we Wroclawiu,
Wroctaw s. 36-46.

» Smolbik-Jgczmien A., 1998, Motywacyjna rola uprawnien pracowniczych, [w:] Motywowanie w
przedsigbiorstwie, red. Z. Jasifiskiego, Agencja Wydawnicza ,,Placet”, Warszawa, s. 59-79.

Do omawianego obszaru badawczego zaliczam tez publikacje, w ktérej zajmuj¢ si¢ kwestig
powigzan miedzy motywowaniem a rozwojem Kkariery zawodowej oraz zwigzang z tym
problematyka nieprawidtowosci w procesie oceny pracy. Prawidlowa analiza przebiegu kariery
pracownikow dostarcza wielu informacji, cennych zaréwno w momencie ich przyjmowania do pracy,
jak i ustalenia polityki kadrowej wobec pracownikéw juz zatrudnionych (awanse, planowanie siatki
wynagrodzen, przekwalifikowania, szkolenia zawodowe itp.). Dostosowujac mozliwosci rozwoju
zawodowego do aspiracji pracownikow zwigksza si¢ prawdopodobienstwo, ze beda oni odczuwali
wickszg satysfakcje z pracy, wzrasta¢ bedzie ich integracja z firma oraz wzmocni si¢ motywacja i
zaangazowanie do pracy (zmniejszy si¢ poczucie niepewnosci perspektyw zawodowych i frustracje
zwigzane z niezaspokojonymi ambicjami). Nalezg do nich:

* Smolbik-Jeczmien A., 1998, Motywacyjne aspekty planowania karier pracowniczych, [w:] Zarzadzanie

personelem w praktyce gospodarczej, red. Z. Janowskiej, Wydawnictwo Absolwent, L.6dz s. 77-87

+ Smolbik-Jeczmien A., 2011, Motywacyjne podejscie do ksztattowania kariery zawodowej pracownikéw
warunkiem sukcesu, Prace Naukowe Uniwersytetu Gdanskiego, t. 4/1 s. 187-197.

» Smolbik-Jeczmien A., Tracz E., 2011, Podstawowe nieprawidlowosci w procesie oceny pracy — aspekt
teoretyczny i praktyczny, [w:] Dysfunkcje i patologie w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi, red. Z.
Janowska, Wydawnictwo Uniwersytetu £.6dzkiego, 1.6dz, vol. 4, ISBN 978-83-7525-545-4, s 362-383.

Duze zainteresowanie ksigzkg pod red. Zdzistawa Jasinskiego pt. ,,Podstawy zarzadzania
operacyjnego "stanowiaca przyklad wieloaspektowego spojrzenia na system wykonawczy zard6wno
od strony technicznej jak i spotecznej, zaowocowato kolejnymi jej edycjami: II w 2011 roku i III w
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2014 roku, kazda poprawiona, rozszerzona, zmieniona i uzupetniona. Kazde wydanie zawiera poza
zasadniczymi tre$ciami merytorycznymi zbidr bogatych przyktadéw narzedzi ¢wiczeniowych, case
study oraz unikatowych tresci warsztatéw. Moim wkladem sg podrozdziaty w zakresie doboru ludzi
i organizacji pracy wraz z odpowiednimi ¢wiczeniami nr 1i 3 (zob. zatacznik 5). Sg one na biezgco
wykorzystywane do prowadzenia zajg¢ dydaktycznych z przedmiotéw zarzgdzania pracg oraz
zarzgdzania operacyjnego.

Do tego obszaru badawczego moge takze zaliczyé nowsze opracowanie wspotautorskie, z prof.
Zotig Hasinskg i dr Iwong Janiak-Rejno, w ktérym zostata podjeta problematyka zarzadzania
zasobami ludzkimi w administracji publicznej. Z uwagi na to, Ze publiczne stuzby zatrudnienia
realizujg wazne ze spoleczno-ekonomicznego punktu widzenia cele i zadania, istotne znaczenie ma
skuteczne i sprawne zarzadzanie zasobami ludzkimi w tych stuzbach. Wysoki poziom formalizacji
gléwnych obszarow zzl wynika przede wszystkim ze specyfiki publicznych stuzb zatrudnienia, ale
jednoczesnie sprzyja zachowaniu standardow w gospodarowaniu zasobami pracy.

e Hasinska Z., Janiak-Rejno 1., Smolbik-Jeczmien A., Zarzqdzanie zasobami [udzkimi w publicznych
stuzbach zatrudnienia, Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, nr 3-4,
2015, s. 159-179.

Moj wktad w przygotowanie tej publikacji dotyczyt analizy i oceny rozwigzan w zakresie doboru
pracownik6w samorzadowych i ich wynagradzania. Jak wynikato z badan rozwigzania organizacyjne
w procesach doboru, szkolenia i oceniania pracownikéw uwzgledniajg prawidtowe zasady i
procedury dziatania w tych obszarach, stosowane takze w sektorze prywatnym. Jednakze odmienne
niz w sektorze prywatnym sg rozwigzania w obszarze wynagradzania pracownikoéw, a w szceg6lnosci
dotyczy to ztozonej struktury wynagrodzen, ukierunkowanej bardziej na stabilizacje zatrudnienia niz
na wzrost efektywno$ci pracy. Motywacyjne oddzialywanie dodatkéw do placy mozna bylo
zauwazy¢ glownie wsrod pracownikéw na stanowiskach kluczowych, natomiast male,
proefektywnosciowe oddziatywanie dodatku specjalnego oraz premii i nagrody uznaniowej wynikato
przede wszystkim z ograniczenia Srodkéw na wynagrodzenia pracownikéw samorzadowych.

W tym okresie wyglositam réwniez 14 referatow na konferencjach naukowych prezentujac
omawiang powyzej problematyke oraz wyniki przeprowadzonych badan.

5.2.2. Rozwéj zawodowy pracownikéw i jego uwarunkowania

Od 1999 roku moj dotychczasowy obszar zainteresowan zogniskowany zostal wokot zagadnien
rozwoju zawodowego pracownikow i jego uwarunkowan. Podstawowym celem moich badan bylo
zglebianie problematyki rozwoju zawodowego pracownikéw w organizacji, a w szczegélnosci:
tematyki dotyczgcej uwarunkowan, przestanek i motywdéw, ktore sklaniajg pracownikéw do
podejmowania réznych dziatan w ramach swojego rozwoju zawodowego oraz préba odpowiedzi - na
ile podejmowane przez nich dziatania umozliwiajg im realizacj¢ kariery i osiggnigcie szeroko
rozumianego sukcesu zawodowego oraz jaka jest rola organizacji w tym zakresie. Wyniki badan
naukowych w ramach drugiego obszaru staly sie podstawg przygotowania 7 publikacji (w tym trzy
we wspotautorstwie).

Wspdlczesnie, kiedy organizacje funkcjonujg w trudnej i niestabilnej sytuacji na rynku pracy,
duzej zmiennoscei i niepewnosci otoczenia oraz w warunkach gdy technologie informatyczne coraz

24
Zatgcznik nr 3 do wniosku z dnia 08/12/2017

o 7
VY /



Autoreferat, Alicja Smolbik-Jeczmien

czgsciej zastepuja tradycyjne srodki i przedmioty pracy ~ tym co decyduje o sukcesie organizacji jest
posiadany kapitat ludzki. Jesli organizacje chca odnosi¢ sukcesy, powinny poszukiwaé, utrzymywacé,
motywowac i rozwija¢ kwalifikacje lub umozliwiaé ten rozwoj zatrudnionym pracownikom. Procesy
transformacji oraz integracja Polski z Unig Europejskg postawily przed kadra zarzadzajaca, a takze i
zespolami pracowniczymi nowe i wyzsze wymagania,

Prowadzone studia literatury krajowej i zagranicznej oraz badania wtasne® pozwolity zauwazy¢,
iz pozycja organizacji jako podmiotu odpowiedzialnego za rozwdj zawodowy powoli zmieniata swoj
charakter z planistycznego na strategiczny. Organizacje dgzac do osiagania sukcesu zmuszone byty,
bardziej niz w latach wczesniejszych, do rozwijania swoich kadr. Jesli kierunki i natgzenie tego
rozwoju nie byly istotnie zbiezne z osobistymi planami pracownikéw, ich predyspozycjami i
aspiracjami, to efektywnos¢ tych dziatan znaczgco spadata: pracownicy czesto nie angazowali sie¢ w
zdobywanie wiedzy badz jej zastosowanie, albo — wykorzystujac swojg wzmocniong dodatkowymi
kursami pozycje rynkowsa — odchodzili do innej firmy. Nalezg do nich:

» Smolbik-JgczmienA., 2000, Rozwdj i doskonalenie pracownikéw, [w:] Cziowiek w systemie pracy,

KZPiP Akademia Ekonomiczna we Wroclawiu, Wroctaw.
* Smolbik-Jgczmien A, 2004, Bledne decyzje menedzerow i ich wplyw na rozwdj zawodowy pracownikow,
[w:] Dysfunkcje zarzadzania zasobami tudzkimi, red. Z. Janowska, Uniwersytet Lodzki, Lédz, s. 234-

240,
* Smolbik-Jeczmien A., Jasiaski Z., 2005, Nowe tendencje w ksztaltowaniu rozwoju zawodowego

pracownikéw wobec integracji Polski z UE, [w:] Praca i zarzadzanie kapitatem ludzkim w perspektywie
europejskiej, red. A. Pocztowski, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw, s. 423-436.°
* Smolbik-Jgczmien A., 2005, Przeobrazenia w zakresie podejscia do rozwoju zawodowego pracownikéw

a sukces organizacji, Prace Naukowe AE Wroctaw, Nr 1092, s. 613-618.

Kolejnymi publikacjami istotnymi dla mojego rozwoju w ramach tego obszru badawczego byty
opracowania poswigcone problematyce prawidtowej identyfikacji celow zawodowych i zyciowych
poszczegblnych jednostek oraz wyboru whasciwych metod diagnozy ich potencjatu rozwojowego. W
tym celu przeprowadzilam badania w 6 przedsigbiorstwach z Dolnego Slaska dotyczace tych
zagadnien. Niestety tylko jedna z badanych firm przejawiata nowoczesne podejscie do rozwoju
zawodowego swoich pracownikéw, udzielajac im szerokiego wsparcia finansowego,
czynno$ciowego czy tez emocjonalnego, pozostale badane firmy stosowaly nadal podejscie
tradycyjne, ograniczajace role pracownika w ksztattowaniu swojego rozwoju do minimum. Pomimo,
iz organizacje te czesto deklarowaly réwnoprawng odpowiedzialno$é za przebieg rozwoju
zawodowego pracownika, to jednak glowny punkt cigzkosci przenoszony byl na samego
zainteresowanego, przy czym czgsto pozbawiano go inicjatywy zwigzanej z wyborem rodzaju
szkolenia czy kierunku awansu. Ponadto wskazywano na wiele innych bigdéw w ocenie potencjatu
rozwojowego pracownikéw wraz z ich dotkliwymi konsekwencjami. Z uwagi na to, dominujgca grupa
respondentow (okoto 65%) uwazata, ze mozliwo$¢ rozwoju i osiggania sukceséw to przede
wszystkim zastuga szeroko rozumianego otoczenia — przetozonego, dobrych uktadéw, szczgscia czy

8 W 1999 roku realizowatam jako kierownik i wykonawca projekt indywidualnych badan wiasnych typu A, Komitetu
Badan Naukowych KBN, pt. Planowanie karier pracowniczych jako narzedzie zarzgdzania kadramiw przedsigbiorstwie,
® Mo6j wkiad w powstanie tej pracy polegal na opracowaniu roznych podej$¢ do rozwoju zawodowego, na tle
uwarunkowan wynikajgcych z przystapienia Polski do UE, przeprowadzeniu badan empirycznych i udziale w ich analizie
i sporzadzeniu wnioskow koncowych. Méj udziat procentowy szacujg¢ na 50%.
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sieci kontaktow i ma niewiele wspdlnego z wlasnym zaangazowaniem, poziomem kompetencji czy
determinacjg. Tej problematyce poswigcone sg dwie kolejne publikacje:

» Smolbik-Jeczmien A., 2007, Identyfikacja celow zawodowych jednostki warunkiem sukcesu,

Prace i Materiaty Wydziatu Zarzagdzania Uniwersytetu Gdanskiego, t. 1, s. 62-71.
* Smolbik-Jeczmien A., 2008, Diagnoza potencjatu rozwojowego pracownikow, [w:] Wybrane
obszary funkcjonalne instytucji, Prace Naukowe nr 24, Zarzadzanie nr 6, Wroclaw. 204-214.

Do tego obszaru badawczego moge zaliczyé takze nowsze opracowanie wspotautorskie, z prof.
Zofig Hasinskg i dr Iwong Janiak-Rejno, w ktorym zostata podjeta problematyka Uniwresytetow
Trzeciego Wieku jako waznej alternatywy dla rozwoju osob starszych. Problematyka ta znajduje
coraz wigksze zainteresowanie ze wzgledu na procesy demograficzne i szybko postgpujacy proces
starzenia si¢ naszego spoleczenstwa. Artykut jest wynikiem badan prowadzonych przez autorki
wérod stuchaczy UTW we Wroctawiu i Bolestawcu. M6j wktad w powstanie tej pracy polegat na
opracowaniu czgsci teoretycznej dotyczacej rozwoju osob starszych, wspétudziale w badaniach
empirycznych, ich analizie oraz opracowaniu wnioskow.

» Hasinska Z., Janiak-Rejno 1., Smolbik-Jeczmien A., 2016, Uniwersytety Trzeciego Wieku szansq

rozwoju dla 0sob starszych, ,Pedagogika Rodziny”, Nr 6 (1), s. 133-143.

Do omawianego obszaru badawczego zaliczam tez najnowsza publikacje, przygotowang we
wspblautorstwie z dr Agnieszka Zarczynska-Dobiesz, w ktérej przedstawiam zréznicowane podejscie
do rozwoju zawodowego wsrod przedstawicieli czterech pokolen pracownikéw koegzystujacych
obecnie na rynku pracy (BB, X, Y i Z)!°. M6j wktad w powstanie tej pracy polegat na opracowaniu
czesci teoretycznej dotyczacej rozwoju zawodowego i kariery, wspétudziate w opracowaniu
charakterystyki pokolen, badaniu empirycznym przedstawicieli pokolenia Baby Boomers, udziate w
pozostatych badaniach empirycznych, ich analizie oraz opracowaniu wnioskow.

 Smolbik-Jeczmien A., Zarczyfiska-Dobiesz A., 2017, Zréznicowane podejscie do rozwoju zawodowego

wsrdd przedstawicieli pokoler koegzystujgcych na rynku pracy, Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, nr 3-
4/2017, s. 153-169!1.

Jest to o tyle wazny artykul w moim rozwoju naukowo-badawczym, poniewaz w sposob
syntetyczny prezentuje odmienne podejscia do pracy i rozwoju badanych przedstawicieli pokolen i
zawiera ponadto propozycje rekomendacji dla praktykéw zarzadzajacych zasobami ludzkimi jak i
samych zainteresowanych.

5.2.3 Ksztaltowanie wlasnej kariery zawodowej (w ujeciu historycznym, badania loséw

absolwentow oraz w aspekcie roznic pokoleniowych).

Temat ksztaltowania wlasnej kariery zawodowej przyciggnal mojg uwage ze wzgledu na
stosunkowo niewielkie zainteresowanie ze strony badaczy, jego nowatorskos¢ oraz wskazywane
przez wybitnych badaczy zachodnich jak i polskich znaczenie zarzadzania kariera dla realizatorow
karier ( pracownikow) jak tez i funkcjonowania organizacji.

Wyniki prac badawczych prowadzonych w ramach niniejszego obszaru byly prezentowane w
formie referatow na 21 konferencjach naukowych oraz staly si¢ podstawa do przygotowania 28
publikacji, zarbwno w czasopismach jak i monografiach.

9Badanie dotyczace najstarszego pokolenia pracownikow zostato zaczerpnigte z mojej monografii habilitacyjnej pt. ,,

Ksztattowanie wlasnej kariery zawodowej w kontekscie wielopokoleniowosci”, wskazanej jako osiagnigcie naukowe.
11
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W poczatkowym okresie moje opracowania poswigcone byly tematyce planowania karier i
koncentrowaly si¢ miedzy innymi, na charakterystyce istoty tego zjawiska, przede wszystkim od
strony teoretycznej. W 1999 roku realizowatam jako kierownik i wykonawca projekt indywidualnych
badan wiasnych typu A, pt. Planowanie karier pracowniczych jako narzedzie zarzgdzania kadrami
w przedsigbiorstwie. Skupilam si¢ w nim przede wszystkim na sposobach oddzialywania na kariery
i wykorzystaniu planowania karier w procesie kadrowym — wskazujac na korzysci oraz mozliwe
problemy i przyczyny ich powstawania.

» Smolbik-Jgczmien A., 1999, Planowanie karier pracowniczych, [w:] Zarzadzanie praca, red. Z.
Jasinskiego, Agencja Wydawnicza ,,Placet”, Warszawa, s. 134-144,

Nastepnie moje zainteresowania badawcze skoncentrowatam na analizie wptywu warunkéw
otoczenia zewnetrznego na zarzadzanie karierg zawodows, a w szczegolnosci z zachodzacymi
procesami transformacji systemowej naszej gospodarki, pojawiajacymi si¢ nowymi
uwarunkowaniami gospodarki rynkowej oraz procesami integracji Polski z UE. Podjecie badafh w
tym zakresie byto motywowane obserwacjami praktyki gospodarczej, ktore prowadzitam podczas
badan w przedsigbiorstwach oraz informacjami jakie przekazywali mi menedzerowie podczas
prowadzonych przeze mnie zaje¢ na Menedzerskich Studiach Podyplomowych. Majac na wzgledzie
to, ze wspolczesne przedsi¢biorstwa dazac do utrzymania swojej pozycji i rozwoju, sg niejako
»skazane” na funkcjonowanie w warunkach duzej niepewnosci i ciggle narastajacej zmiennosci,
przeprowadzitam rozwazania na temat uwarunkowan rozwoju kariery zawodowej w burzliwym
otoczeniu. Do najwazniejszych publikacji z tego okresu nalezy wymienié:

e Smolbik-Jeczmien A., 2001, Zarzqdzanie karierg zawodowg w warunkach transformacji systemowej w
Polsce, [w:] Procesy dostosowawcze polskich przedsigbiorstw do warunkéw funkcjonowania w Unii
Europejskiej, Praca zbiorowa pod red. M. Czerskiej, R. Rutki, Wydawnictwo Fundacja Rozwoju
Uniwersytetu Gdanskiego, Zeszyt Naukowy Nr 15, s. 226-237.

* Smolbik-Jeczmien A., 2003, Nowe fendencje w ksztaltowaniu kariery zawodowej w warunkach
gospodarki rynkowej, [w:] Dostosowanie polskich przedsigbiorstw i instytucji do wymogdéw gospodarki
rynkowej, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Gdarnskiego Nr 18. Gdansk s. 383-397.

» Smolbik-Jeczmien A., 2004, Ksztaltowanie kariery zawodowej jako wyznacznik przedsigbiorczosci,
[w:] Zarzadzanie matym i $rednim przedsigbiorstwem — wybrane zagadnienia przedsigbiorczosci,
Wydawnictwo Prace Naukowe AE Nr 1020, Wroctaw, s. 179-190.

» Smolbik-Jgczmien A., 2004, Bledne decyzje menedieréw i ich wplyw na rozwdgj zawodowy
pracownikow, [w:] Dysfunkcje zarzadzania zasobami ludzkimi, red. Z. Janowska, Uniwersytet L.odzki,
Lodz, s. 234-240.

W kolejnych latach 2006 i 2009 realizowatam jeszcze dwa projekty badawcze, ktorych bylam
kierownikiem 1 wykonawca, a ktére takze byly finansowane ze srodkéw na badania wiasne Katedry
Zarzadzania Produkcjg i Pracg Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu (dofinansowanie
indywidualnego tematu badan wiasnych typu A) pt. Kariera i rozwdj zawodowy pracownikéw w
organizacji oraz Ksztaltowanie kariery zawodowej pracownikéw w organizacji. Do podjecia tych
tematdw skfonita mnie, z jednej strony rosngca $wiadomo$¢ i zainteresowanie organizacji
problematykg rozwoju zawodowego pracownikéw jako narzedziem zarzadzania zasobami ludzkimi,
z drugiej strony zidentyfikowane juz we wcze$niejszych badaniach problemy zwigzane z
zatrzymaniem wartosciowych pracownikow w firmie, inwestowaniem w ich rozwoj zawodowy oraz
potrzebg skutecznego ich motywowania.

W tym okresie badawczym zajetam si¢ réwniez kwestiami wewnetrznych uwarunkowan
procesOw ksztattowania kariery zawodowej, wskazujac na bardzo wazng role kompetencji
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emocjonalnych i spotecznych, umiej¢tnosci zarzgdzania czasem i znaczenia indywidualnego
zaangazowania jednostki w ksztaltowanie wlasnej kariery zawodowej. W wyniku podjetych badan
zostaly okreslone podstawowe uwarunkowania umozliwiajace rozwoj kariery zawodowej, by na
bazie tej wiedzy organizacje mogly efektywniej zarzadza¢ posiadang kadrg. Przeprowadzona zostata
takze analiza doswiadczen polskich przedsigbiorstw w tym obszarze oraz préba odpowiedzi na
zidentyfikowane problemy. Wskazane tez zostaly giowne tendencje zmian w podejsciu do
ksztaltowania kariery zawodowe]j pracownikow od tradycyjnego po wspoiczesne. Wnioskiem z
przeprowadzonych badan, bylo stwierdzenie, iz niezaleznie od tego, jaka jest polityka firmy — czy
angazuje si¢ w wigkszym czy w mniejszym stopniu w wspieranie rozwoju zawodowego swoich
pracownikoéw — to wiasnie na pracownikach spoczywa podstawowa odpowiedzialno$é za przebieg
ich kariery zawodowej. Nieustannie zmieniajace si¢ wymagania rynkowe wymuszaja na nich
potrzebg ustawicznego rozwoju, uczenia si¢ nowych rzeczy — i to niezaleznie od wieku i zdobytego
juz w danej dziedzinie doswiadczenia — by doréwnaé konkurencji na trudnym rynku pracy i moc
sprawnie i efektywnie realizowa¢ powierzone zadania. Myslenie czy postepowania wedtug utartych
schematow, poszukiwanie dla siebie ,,stalego miejsca pracy na cate zycie” stato si¢ juz nieadekwatne
do wymogoéw nowej rzeczywistosci. Pracownicy $wiadomi swojej odpowiedzialno$ci za wiasny
rozwoj zawodowy powinni podejmowa¢ prace umozliwiajacg im ciggle poszerzanie i doskonalenie
réznych umiejetnosci i wiedzy przydatnych do pracy nie tylko na danym stanowisku czy w danej
organizacji.

Przeprowadzenie doglebnych studiow literaturowych w zakresie kariery i rozwoju zawodowego
pracownikow w organizacji oraz analiza do$wiadczen i rozwigzan dotyczacych ksztaltowania karier
zawodowych pracownikow stosowanych w praktyce polskich przedsiebiorstw zaowocowato
nastepujgcymi publikacjami:

* Smolbik-Jgczmien A., Jasinski Z., 2006, Sytuacja kryzysowa przedsigbiorstwa a rozwdj kariery
zawodowej, [w:] Zarzadzanie ludZmi w otoczeniu globalnym, red. L. Zbiegiefi-Maciag i E. Beck,
Wydawnictwo AGH, Krakow s. 461-467.12

* Smolbik-Jgczmien A., 2007, Determinanty i typy karier zawodowych a osiggnigcie sukcesu, Prace
Naukowe AE Wroctaw, Nr 1184 s. 332-339.

» Smolbik-Jgczmien A., 2008, Czynniki wplywajgce na ksztaltowanie kariery zawodowej pracownika,
[w:] Organizacje w gospodarce innowacyjnej — aspekty spoteczne, prawne, psychologiczne, red. L.
Zbiegien-Maciag i W. Pawlik, Wydawnictwo AGH, Krakéw, s. 485-493.

* Smolbik-Jeczmien A., 2008, Zjawiska patologiczne w procesie ksztaltowania kariery zawodowej, [w:]
Dysfunkcje i patologie zarzadzania zasobami ludzkimi, red. Z. Janowska, Uniwersytet Lodzki, £.6dz, t.
2,s.137-149.

* Smolbik-Jgczmien A., 2009, Nowe podejscie do ksztaltowania kariery zawodowej, Prace Naukowe UE
we Wroctawiu, Nr 49 s. 333-342

*  Smolbik-Jgczmien A., 2010, Postawy i zachowania pracownikow w procesie ksztaltowania wiasnej
kariery zawodowej, Nauki o Zarzadzaniu. Zarzadzanie w teorii 4, Nr 137, s. 274-286.

» Smolbik-Jgczmien A., 2010, Kariera zawodowa pracownika w organizacji - raport z badan, [w:]
Zmiana warunkiem sukcesu. Odnowa przedsigbiorstw - czego nauczyt nas kryzys, red. J. Skalik,
wydawnictwo UE we Wroctawiu, s. 391-400, ISBN: 978-83-7695-011-2

* Smolbik-Jgczmien A., 2010, New challenges in the shaping process of the employee'sprofessionalcareer
under competitive economic conditions - based on the opinions of students, [w:] Organization

12 M6j wkiad w powstanie tej pracy polegat na opracowaniu literatury przedmiotu, interpretacji czynnikow kryzysu w
organizacji oraz na tym tle przedstawieniu mozliwosci rozwoju kariery zawodowe;j.
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Management: Competitiveness, Social Responsibility, Human Capital, red. D. Lewicka, Wydawnictwo
AGH Krakéw, s. 649-665, ISBN 978-83-7464-277-4.

» Smolbik-Jeczmien A., 2011, Nowy sposob myslenia o karierze zawodowej warunkiem sukcesu, Prace
Naukowe UE we Wroctawiu, Nr 217, 5. 219-228, ISBN 978-83- 7695-115-7.

Bardzo istotny watek badawczy, dotyczacy powigzan migdzy rozwojem kariery a mozliwoscig
zachowania réwnowagi praca-zycie, szczegllnie z perspektywy tradycyjnego i wspdlczesnego
podejscia do kariery, pojawit si¢ w publikacji:

* Smolbik-Jgczmien A., 2011, Wphyw rozwoju kariery zawodowej pracownika na zachowanie réwnowagi
miedzy pracq a zyciem, [w:] Czlowiek i praca w zmieniajacej si¢ organizacji. W kierunku respektowania
interesd6w pracobiorcow, red. M. Gableta, A, Pietron-Pyszczek, Prace Naukowe UE we Wroclawiu, Nr
223, 5.191-199, ISBN: 978-83-7695-155-3.

W tym okresie mojego rozwoju naukowo-badawczego (2007-2008 rok) miatlam mozliwosé
realizacji wraz z prof. Zofig Hasifiska i dr Iwong Janiak-Rejno projektu badawczego pt. ,,Badanie
losow zawodowych absolwentow WSH, WSE i AE we Wroclawiu - uczestnikow jubileuszowego zjazdu
absolwentow, z okazji 60 — lecia Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu”. W ramach badan
przekazatlysmy 600 ankiet w wersji papierowej naszym respondentom (absolwentom Uczelni), a
nastepnie dokonatysmy szczegdtowej analizy wynikdw badan ( niestety uzyskany zwrot prawidtowo
wypetnionych ankiet byl niski i wynosit tylko 95 sztuk).

Efektem naszej pracy byla monografia pod red. Z. Hasinskiej pt. ,,Losy zawodowe absolwentow
WSH, WSE i AE” wydana przez Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu, w ktérej to jestem autorka
trzech rozdziatow, a mianowicie:

» Smolbik-Jeczmien A., 2008, Rozwdj kariery zawodowej absolwentow, [w:] Losy zawodowe absolwentéw

WSH, WSE i AE, red. Z. Hasinskiej, Wydawnictwo UE we Wroclawiu, Wroclaw s. 43-59.

* Smolbik-Jeczmieni A., 2008, Mobilnosé¢ absolwentow, [w:] Losy zawodowe absolwentow WSH, WSE i

AE, red. Z. Hasinskiej, Wydawnictwo UE we Wroctawiu, Wroctaw s. 60-71.

» Smolbik-Jeczmien A., 2008, Kariery zawodowe w opinii absolwentow, [w:] Losy zawodowe absolwentow

WSH, WSE i AE, red. Z. Hasinskiej, Wydawnictwo UE we Wroctawiu, Wroctaw, s.72-81.

Poklosiem tych badan byly jeszcze dwie publikacje mojego autorstwa, szerzej prezentujgce

subiektywne oceny przebiegu wlasnej kariery zawodowej przez badanych absolwentéw, oraz jedna

we wspotautorstwie:

* Smolbik-Jeczmien A., 2009, Sukcesy i porazki na drodze kariery zawodowej absolwentow — uczestnikow
Jubileuszowego zjazdu, Prace i Materialy Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego, t. 2 s. 1060-
1068.

* Smolbik-Jeczmien A., 2009, Wybrane determinanty rozwoju kariery zawodowej absolwentow, [w:]
Cziowiek i praca w zmieniajacej si¢ organizacji, red. M. Gableta, Prace Naukowe UE we Wroctawiu, Nr
43, 5. 462-471.

» Smolbik-Jgczmien A, Hasinska Z., Janiak-Rejno 1., 2012, Losy zawodowe absolwentow kierunkow
ekonomicznych, [w:] Nauki o Zarzadzaniu, Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu, Nr 1 (10), ISSN
2080-6000, s. 47-57.13
Po 10 latach ponownie realizowatam z prof. Zofig Hasinskg i przy wsparciu Biura Karier projekt

pt. ,,Badanie losow zawodowych absolwentow WSH, WSE i AE we Wroclawiu - uczestnikow

Jubileuszowego zjazdu absolwentow, z okazji 70 — lecia Uniwersytetu Ekonomicznego we

13 M6j wklad w powstanie tej pracy polegat na opracowaniu czgéci teoretycznej dotyczacej kariery zawodowej, udziat
w badaniach empirycznych i ich analizie oraz opracowaniu wnioskéw.
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Wroctawiu”. Tym razem nowg ankiet¢ do badan opracowalysmy w wersji elektronicznej i byla ona
dostepna na stronie Uczelni, jeszcze przed terminem zjazdu, w okresie maj-czerwiec 2017 rok.
Uzyskaty$my zwrot 306 poprawnie wypelionych ankiet. Na zjezdzie absolwentéw, ktory odbyl si¢
we wrzesniu 2017 roku, zaprezentowatam wst¢pne wyniki naszych badan w podziale na grupy
pokoleniowe absolwentéw, a aktualnie jestem w trakcie opracowywania calego raportu z
przeprowadzonych badan.

Wraz z dalszym rozwojem zainteresowania problematyka ksztaltowania wilasnej kariery
zawodowej mojg uwage od 2010 roku przykuwaty rowniez zagadnienia zréznicowanych wiekowo
pracownikow, a w szczegdlnosci ich podejscie do pracy i kariery zawodowej, czyli problematyka
wielopokoleniowosci na rynku pracy. Obecna sytuacja demograficzna Polski charakteryzuje si¢
szybko postgpujacym procesem starzenia si¢ naszego spoleczenstwa oraz wydhuzaniem aktywnosci
zawodowej, co skutkuje jednoczesng obecno$cig na rynku pracy wielu réznych pokolen
pracownikdéw, a mianowicie: pokolenia powojennego wyzu demograficznego tzw. BB; X; Y i Z.
Dlatego tez jednym z gtdéwnych wyzwan, jakim muszg obecnie sprosta¢ zarzadzajgcy wspotczesnymi
organizacjami nalezy optymalne wykorzystanie potencjalu pracownikéw w réznym wieku oraz
umiejetnos¢ budowania efektywnych zespoldw migdzypokoleniowych. Skutkiem tego jest tez
zwigkszenie zainteresowania zaréwno teoretykow jak i praktykow zarzadzania r6znicami
pokoleniowymi, a co za tym idzie konieczno$cig dostosowania praktyk organizacyjnych do potrzeb
poszczegdlnych grup pokoleniowych, takze w zakresie ksztaltowania ich kariery. Dlatego tez
przygotowywane w tym okresie publikacje, powstale na bazie prowadzonych badan, oprécz waloréw
teoretycznych, majg takze istotng warto$¢ dla praktyki zarzadzania.

Efektem tych zainteresowan jest 6 publikacji poswigconych ksztattowaniu kariery zawodowej w
aspekcie roznic pokoleniowych, a mianowicie:

» Smolbik-Jeczmien A., 2011, Nowe trendy w podejsciu do kariery zawodowej wsrod przedstawicieli
pokolenia ¥, [w:] Osobowosciowe i kompetencyjne uwarunkowania sukcesu, Prace Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego We Wroctawiu, Nr 273, ISBN 978-83-7695- 312-0, s. 95-103.

» Smolbik-Jgczmien A., 2013, Podejscie do pracy i kariery zawodowej wsrod przedstawicieli generacji
X i Y- podobienistwa i réznice, Nauki o Zarzadzaniu MANAGEMENT SCIENCES, 1(14), s. 89-98.

» Smolbik-Jgczmien A., 2013, Rozwdj kariery zawodowej wsrod przedstawicieli pokolenia X i Y — nowe
wyzwania, Modern Management Review Vol. XVIII 20 (4/2013) ISSN 2300-6366, s. 191-203.

« Smolbik-Jgczmien A., 2013, Rozwdj kariery zawodowej przedstawicieli pokolenia X i Y w warunkach
gospodarki opartej na wiedzy, ,Nierownosci spoteczne a wzrost gospodarczy” , Nr 36, Spoteczenstwo
informacyjne — rozw¢j e-gospodarki i gospodarki opartej na wiedzy, Uniwersytet Rzeszowski, ISSN
1898-5084, s. 227 — 237,

* Smolbik-Jeczmien A., 2015, Wspolczesne przeobrazenia w podejsciu do kariery zawodowej jako
konsekwencja zmian zaistnialych w globalnej gospodarce, [w:] ,,Management Forum”, Wydawnictwo
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, vol. 3, nr 3, 2015, s. 56-62.

» Smolbik-Jeczmien A., 2016, Akumulacja kapitalu kariery jako istotny czynnik warunkujgcy osiggnigcie
sukcesu w ksztaltowaniu wlasnej kariery zawodowej, ,,Zarzadzanie i Finanse” vol. 14, nr 2 cz. 2,
Uniwersytet Gdanski, s. 337-349.

Artykut pt. Podejscie do pracy i kariery zawodowej wsrdd przedstawicieli generacji X i Y-
podobienstwa i réznice, jest o tyle wazny w moim rozwoju naukowo-badawczym, poniewaz po raz
pierwszy zwrdcitam w nim uwagg na zréznicowane podejscie do pracy i kariery zawodowej wsrod
przedstawicieli pokolenia X i Y. Jest to tez najczesciej cytowany moj artykul, a takze zajmuje drugie
miejsce pod wzgledem najczesciej przegladanych publikacji w ramach czasopisma ,,Nauki o
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Zarzadzaniu”, Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, w bazie Dolno$lgskiej Biblioteki
Cyfrowej'4.

Systematyczne badania problematyki ksztaltowania kariery zawodowej pracownikéw prowadzone
przeze mnie od 1999 roku wskazuja, jak zaznaczyla w swojej recenzji prof. Dagmara Lewicka, na
stabilnos$¢ zainteresowan badawczych. Poszukujac dalej poglgbionych 1 poszerzonych odpowiedzi na
pytanie jakie sg podstawowe réznice w podejsciu do ksztaltowania wiasnej kariery zawodowej wsrod
przedstawicieli roznych grup pokoleniowych podjg¢lam si¢ opracowania monografii habilitacyjne;j.
Natomiast publikacje z tego obszaru byly dla mnie w wielu przypadkach inspiracja, uzupetnieniem,
rozszerzeniem lub teZ przetestowaniem dla watkow i koncepcji opisywanych w autorskiej monografii
habilitacyjnej pt. ,,Ksztaltowanie wiasnej kariery zawodowej w kontekscie wielopokoleniowosci,,
ktéra uwazam za swoje osiagni¢cie naukowe zgodnie z art.16 ust.2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r."

5.2.4. Nurty poboczne w ramach zainteresowan naukowo-badawczych

W ramach swoich zainteresowan naukowo-badawczych wyr6ézniam réwniez dwa nurty poboczne.
Pierwszy z nich wiaze si¢ z problematyka orgamizacji i funkcjonowania zespoléw
wielopokoleniowych. Gtowna inspiracje do podjecia tej problematyki stanowity dyskusje na wielu
konferencjach naukowych, a takze w trakcie prowadzonych przeze mnie zajeé na studiach
podyplomowych z przedmiotu: ,,Organizacja pracy zespolowej” oraz realizowanych prac
badawczych w przedsigbiorstwach.

Koegzystencja przedstawicieli réznych pokolen pracownikéw w jednym zespole moze stanowié
szanse lub zagrozenie dla jego efektywnosci pracy. Zrédtami potencjalnych szans sa miedzy innymi:
dzielenie si¢ cenng wiedzg oraz doswiadczeniem zawodowym i zyciowym z miodszymi kolegami,
wypracowanie niestandardowych podejsé do rozwigzywania problemoéw, rozwijanie kreatywnosci
sprzyjajgcej powstawaniu innowacyjnych pomystéw. Niestety w praktyce czgsciej zespoly takie sa
postrzegane w kategoriach potencjalnego zagrozenia, Igku czy tez obaw przed konfliktami na tle
réznic pokoleniowych i stereotypowego postrzegania ludzi starszych. Dlatego tez, bardzo istotne jest
wilasciwe podejscie do problemu wielopokoleniowosci i to zaréwno przez kierownikdw takich
zespotdw, jak tez i samych czitonkéw. Refleksje na ten temat przedstawitam 3 publikacjach, w tym
jednej wspotautorskiej, ponadto byly one prezentowane w formie referatdéw na dwoch konferencjach
naukowych:

* Alicja Smolbik-Jgczmien A., Chomatowska B., 2013, Zespoly wielopokoleniowe wyzwaniem dla
wspolczesnego organizatora pracy w warunkach nowej gospodarki, Europejska przestrzen komunikacji
Elektronicznej, red. J. Buko, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Szczeciriskiego, tom II, s. [93-20216,

¢ Alicja Smolbik-Jeczmien A., 2014, Organizacja i funkcjonowanie zespolow wielopokoleniowych w
systemie operacyjnym — szanse i zagrozenia, [w:] Systemy techniczne i spoleczne, red. J. Lopatowska,
G. Zielinski, Zarzadzanie Operacyjne w Teorii i Praktyce, Wydawnictwo Politechniki Gdanskiej, ISBN

978-83-7348-577-8, s. 13-23.

» Smolbik-Jeczmien A., 2017, Wybrane aspekty funkcjonowania oraz zarzqdzania zespolami
wielopokoleniowymi, ,,Przedsigbiorczo$¢ i Zarzadzanie”, tom X VIII, zeszyt II, czgs¢ 11, Lodz-Warszawa,
s. 181-193.

14 Na dzien 08.12.2017 rok — 3808 wyswietlen.

15 Monografia habilitacyjna jest omowiona w pkt. 3 niniejszego autoreferatu.

16 Méj wkiad w powstanie tej pracy polegal na opracowaniu czgsci dotyczacej aspektow réznic pokoleniowych oraz
charakterystyki pracy zespotowej, udziat w badaniach empirycznych i ich analizie oraz opracowaniu wnioskéw - 50%
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Drugi nurt poboczny w ramach moich dociekan naukowo-badawczych stanowi problematyka
organizacji I zarzadzania czasem. Zainteresowanie nig wynikato migdzy innymi z profilu naszej
katedry, a takze z faktu, iz jednym z warunkéw osiggania sukceséw zaréwno w zyciu zawodowym
(karierze) jak i osobistym jest swiadome planowanie i optymalne wykorzystanie posiadanego czasu,
a wigc tzw. umiejetnosé zarzadzania czasem. Bardzo czgsto przecigzenie w pracy spowodowane jest
odwlekaniem zadan w czasie, czy tez marnotrawieniem czasu, co powoduje, iz wiele spraw trzeba
realizowa¢ réwnoczes$nie. Natomiast wykonywanie zadan pod presja czasu powoduje, ze priorytety
ustalane sg nieprawidlowo, brak jest delegowania zadan, a nasza uwaga czesto skupia si¢ na rzeczach
mato istotnych, zamiast na sprawach waznych. Najwazniejsze obszary aktywno$ci w ramach tego
nurtu obejmowaly rozwazania dotyczace organizacji czasu pracy:

* Smolbik-Jgczmien A., 2014, Organizacja czasu pracy, [w:] Podstawy zarzadzania operacyjnego,
Wydanie trzecie zmienione i uzupefnione, red. Z. Jasifiski, Oficyna a Wolters Kluwer business, ISBN
978-83-264-3403-7, s. 211-216.

* Smolbik-Jgczmien A., 2014, Pozeracze czasu i sposoby walki z nimi, [w:] Podstawy zarzadzania
operacyjnego, Wydanie trzecie zmienione i uzupetnione, red. Z. Jasinski, Oficyna a Wolters Kluwer
business, ISBN 978-83-264-3403-7, s. 216 -220.

Prace badawcze prowadzone w zakresie roli i znaczenia czynnika czasu zaréwno w dzialalnosci

kierowniczej jak i wykonawczej, zostaly ujgte w nastepujacych publikacjach:

* Smolbik-JeczmienA., Jasinski Z., 2008, Ludzkie slabosci w zarzqdzaniu czasem pracy, [w:] Dysfunkcje
i patologie zarzadzania zasobami ludzkimi, red. Z. Janowska, Uniwersytet Lodzki, Lédz, t. 2, s. 353-

363.7
« Smolbik-JeczmiefA., Jasinski Z., 2008, Working time of managerial staff, Ekonomika: Problemi teorii
ta praktiki, Zbirnik Naukowych Prac, Wipusk 238, B 5, t. 3, Dniepropietrowsk, DNY, s. 558-563,
ISBN 978-966-8736-08-7.18
* Smolbik-JeczmienA., Jasinski Z., 2008, Working time of managerial staff, Ekonomicke vedy, Publishing
House ” Edukation and Science” Praha, t. 3, s. 39-44, ISBN 978-966-8736-05-6.
* Smolbik-Jeczmien A., Tracz E., 2007, Select Time Management Supporting Methods (Conventional and
Unconvenctional Techniques), Ekonomika, ,,Bliat GRAD-BL” OOD, Sofija, t. 2, 5.75-82"°,
e Smolbik-Jeczmien A., Tracz E., 2007, “Konwencjonalne” i ,, niekonwencjonalne” techniki wspierajgce
zarzgdzanie czasem, Prace i Materialy Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego, t. 2 s. 426-433.
Natomiast jeden artykut stanowit probe powigzania umiejetnosci zarzadzania czasem z realizacja kariery
zawodowej — jako jednego z istotnych czynnikow zaleznych od pracownika.
e Smolbik-Jeczmien A., 2007, Umiejetnos¢ wykorzystania czasu warunkiem sukcesu, Prace Naukowe AE
Wroclaw, Nr 1187, s. 243-254.

6. Podsumowanie

Podsumowujac prezentowang samooceng mojej aktywnosci naukowo-badawczej, nalezy wskazaé
do$¢ zharmonizowany rozwdj oraz aktywnos¢é publikacyjng i konferencyjng na przestrzeni lat 1994-
2017, gdzie w kazdym roku staratam si¢ przedstawi¢ nowy zakres poznawczo-badawczy w swoich
pracach i wystapieniach na konferencjach. W tym §wietle mozna dokonac syntetycznego zestawienia
i podsumowania mojego dorobku naukowo-badawczego w formie statystycznej. W okresie rozwoju

17 M) wkiad w powstanie tej pracy polegat na analizie literatury przedmiotu, prezentacji najczg¢éciej wystepujacych
»pozeraczy czasu” i sposobow im przeciwdziatania. M6) udziat procentowy szacuje na 50%.

18 Moj wkiad w powstanie tej pracy polegat na opracowaniu literatury przedmiotu, prezentacji metod zarzadzania czasem,
istoty dziatalno$ci kierowniczej oraz interpretacji wynikéw badafi empirycznych. M¢j udziat procentowy szacuje¢ na 50%.
19 Mo wkiad w powstanie tej pracy polegatl na przedstawieniu konwencjonalnych metod zarzadzania czasem,
przeprowadzenia badan empirycznych i interpretacji ich wynikéw. Méj udziat procentowy szacuje na 50%.
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naukowego, po zdobyciu stopnia dr nauk ekonomicznych z zakresu nauk o zarzadzaniu, bylam
autorkg badz wspdlautorka 72 pozycji naukowych (w sumie 92 wliczajgc prace przed doktoratem),
glownie prezentowanych w zeszytach naukowych renomowanych uczelni, rozdzialach w
monografiach czy prestizowych czasopismach naukowych z dziedziny ZZL czy zarzadzania ( m. in.
Prace Naukowe UE we Wroctawiu, Zeszyty Naukowe UE w Krakowie, Prace Naukowe
Uniwersytetu  Gdanskiego, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, Pedagogika Rodziny,
Przedsigbiorczo$¢ i Zarzadzanie, Modern Management Review, Management Forum).

Suma punktow publikacyjnych po uzyskaniu stopnia doktora wynosi ponad 341 punktow (wg.
Zalacznika nr 5), natomiast 74% stanowia teksty opracowane i napisane samodzielnie.

Tabela nr 1. Syntetyczne zestawienie dorobku publikacyjnego habilitanta

Publikacje po doktoracie w latach 1994-2017

Kategoria Autor Wspélautorstwo Razem
Monografie | - 1
Rozdzialy w monografiach w jezyku polskim 32 9 41
Rozdziaty w monografiach w jgzyku angielskim 1 - 1
Publikacje w czasopismach krajowych w jezyku polskim 19 6 25
Publikacje w czasopismach zagranicznych - 4 4
Razem 53 19 72
Publikacje przed doktoratem w latach 1986 - 1993

Kategoria Autor Wspotautorstwo Razem
Rozdziaty w monografiach w jgzyku polskim 4 - 4
Rozdziaty w monografiach w jezyku rosyjskim 4 2 6
Publikacje w czasopismach krajowych w jezyku polskim 5 2 7
Materialy konferencyjne 2 - 2
Skrypty - 1 1
Razem 15 5 20
Suma (1986-2017) 70 22 92

Zrédto: Opracowanie wlasne

Wazna cechg wartg podkreslenia, opisujaca charakterystyke dorobku, jest szeroka wspélpraca z
podmiotami wydawniczymi. W catym okresie pracy naukowo- badawczej w moim dorobku dominuja
wydawnictwa wigkszosci renomowanych polskich osrodkéw akademickich, zaréwno w kategorii
zeszytOw naukowych, jak i rozdziatow monograficznych, publikowanych w wymienionych
uczelniach:

e Uniwersytet Ekonomiczny we Wrocfawiu,

¢  Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie,

¢ Akademia Gorniczo-Hutnicza w Krakowie,

e Uniwersytet L.odzki,

e Uniwersytet Gdanski

e Politechnika Gdarniska,

e Uniwersytet Szczecinski,

e Uniwersytet Rzeszowski,

e Politechnika Rzeszowska,
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e Spoleczna Akademia Nauk z Lodzi.
Ponadto moje opracowania byty wydawane przez renomowane i recenzowane wydawnictwa komercyjne jak:
e Oficyna Ekonomiczna w Krakowie,
e Oficyna a Wolters Kluwer business w Krakowie
o  Wolters Kluwer w Warszawie,
* Agencja Wydawnicza ,,Placet” w Warszawie,
o  Wydawnictwo Leopoldinum we Wroctawiu.

Liczny udzial habilitanta w konferencjach naukowych (zatacznik nr 5), wskazuje na
wielowymiarowg potrzebe weryfikacji prezentowanych zatozen i hipotez badawczych. Ponad 90%
udzialu w konferencjach owocowato moimi indywidualnymi wystgpieniami i prezentacjg
przygotowanych tresci przed audytorium naukowym.

Tabela nr 2 Statystyka udzialu w konferencjach naukowych

Liczba konferencji Konferencje polskie Konferencje migdzynarodowe
1986-2017 Wygloszone referaty Udzial Wygloszone referaty Udzial
Przed doktoratem = 14 5 2 6 1
Po doktoracie = =36 30 4 2 0
Suma = 50 35 6 8 1

Zrédto opracowanie wlasne

Na koniec prezentacji pozostatego dorobku naukowego nalezy wskazaé na nagrody i wyr6znienia
zawodowe, jakie otrzymalam w calym okresie zatrudnienia na Uniwersytecie Ekonomicznym we
Wroctawiu za prace naukows, dydaktyczna i badawcza:

1. Nagroda Rektora za osiagniecia w dziedzinie pracy naukowej 1989 rok, Rektor Akademii
Ekonomicznej we Wroctawiu, prof. Wiestaw Pluta.

2. Nagroda Rektora za osiggni¢cia w dziedzinie pracy naukowej 1990 rok, Rektor Akademii
Ekonomicznej we Wroctawiu, Prof. Wiestaw Pluta.

3. Nagroda Rektora za osiagniecia naukowo-badawcze 1994 rok, Rektor Akademii
Ekonomicznej we Wroclawiu, prof. Andrzej Baborski.

4, Nagroda Zespolowa Ministra Edukacji Narodowej 1999 rok, za wspotautorstwo ksigzki
pt. ,,Motywowanie w przedsigbiorstwie. Uwalnianie ludzkiej produktywnosci”, Minister
Edukacji Narodowej, prof. Mirostaw Handke.

5. Wyrdéznienie Rektora AE we Wroclawiu za osiggnigcia w pracy naukowej 2005 rok, Rekror
Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu, prof. Bogustaw Fiedor.

6. Srebrny Medal za dlugoletnig sluzbe, 2013, na wrniosek Ministra Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego i na podstawie Postanowienia Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej Bronistawa
Komorowskiego.

Kazda z ww. wymienionych nagrod oraz wyrdznien, jakie otrzymatam wskazuje na wysoka
jako$¢, uznanie i zaangazowanie w pracy dydaktycznej i naukowej, zwlaszcza odznaczenie Srebrnym
Medalem przyznanym przez Prezydenta RP. Obejmuje on okres ponad 20 lat wzmozonej pracy na
rozwojem warsztatu samodzielnego naukowca.

W podsumowaniu niniejszego autoreferatu mozna podkreslié, iz mdj wkiad w rozwdj nauki
organizacji i zarzagdzania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi jest oparty na: recenzowanym
dorobku publikacyjnym charakteryzujacym sig¢ ciagloscia i jednolitym zakresem zainteresowan
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badawczych. Ponadto wystepuje istotny zakres wspdlpracy naukowej z innymi podmiotami oraz
udzial w pracy w wielu zespotach badawczych. Wspdtczynniki opisujgce poziom liczby cytowan
mojego dorobku, sporzadzone przez Biblioteke Glowng Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroclawiu ksztattujg sie dla poszczegdlnych wskaznikéw w nastepujagcym zakresie: >

a) Journal Citation Reports (JCR): 0; Web of Science (WoS): 0;

b) Google Scholar ( h-index 4, g-index 7, 10 —index 2, Liczba cytowan 55, bez autocytowan

48);

¢) Publish or Perish ( b-index 5, g-index 7, Liczba cytowan 75, bez autocytowan 64).

Szczegotowym, dodatkowym obrazem, uzupelniajacym powyzszy opis wkiadu i dorobku
naukowego habilitanta przedstawionego w niniejszym autoreferacie - jest osobny wykaz
opublikowanych prac naukowych oraz informacja o osiggnigciach dydaktycznych, wspotpracy

naukowej i popularyzacji nauki w zatgczniku nr 5.

Z powa

Zapiem .
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Alicja Smolbik-Jeczmien

20 Stan na dzien 05.12.2017r.
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