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Transformacje zapoczatkowane w Polsce w latach 90. spowodowaly wzrost
zainteresowania zjawiskiem zarzgdzania w firmach miedzynarodowych o
charakterze globalnym. Zwigzane to bylo nie tylko z otwarciem rynku pol-
skiego na wspoétprace miedzynarodows, ale takze z wyraznymi tendencjami
zauwazalnymi w gospodarce swiatowej: coraz wieksza liczba bezposrednich
inwestycji zagranicznych, ogélnym wzrostem aktywnosci gospodarczej o za-
siegu globalnym, zmiang perspektywy zarzadzania od krajowej do globalnej
oraz integracja polityczno-gospodarcza w obrebie regionéw i kontynentow.
Zmiany te wywolaly przeobrazenia zaréwno w celach dziatania wielu pod-
miotéw gospodarczych i instytucji, jak tez i w samej strukturze zatrudnie-
nia w nowo powstajacych lub reorganizowanych przedsiebiorstwach. Wsrod
polskich kierownikéw zaczeta ksztaltowaé sie nowa kategoria menedzerow
— menedzerowie miedzynarodowi. Pojawito sie zatem pytanie, czy i w ja-
kim stopniu polska kadra menedzerska jest przygotowana do odkrywania
i wykorzystywania szans ptynacych z proceséw umiedzynarodowienia gospo-
darki. Po poczatkowym zachwycie miedzynarodowymi modelami rozwoju
kadry menedzerskiej przyszed! czas na podsumowanie zebranych doswiad-
czen i proby stworzenia takiego stylu funkcjonowania menedzeréw na roz-
nym poziomie zarzadzania, aby odpowiadal on szeroko pojetym warunkom
krajowym i lokalnym. Z punktu widzenia edukacji calozyciowej szczegdlnie
interesujaca wydaje sie kwestia, czy i w jaki sposéb edukacja realizowana
przez menedzeréw w okresie szkolnym i akademickim wptywala i wptywa na
ich podmiotowe postrzeganie rozwoju wlasnej Sciezki zawodowej w firmach
miedzynarodowych. Podstawe niniejszego artykutu stanowi analiza bada-
nia przeprowadzonego wérod menedzerdéw wyzszego poziomu zarzadzania,
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pracujacych w miedzynarodowych korporacjach dziatajacych na terenie wo-
jewoddztwa lubuskiego. Material ten zebrany zostal w postaci oddzielnych,
kilkugodzinnych pogtebionych wywiadéw. Struktura kazdego wywiadu wy-
znaczona zostala przez indywidualng narracje kazdego rozmowcy. Celem
badacza bylo jedynie nakierowanie respondenta na zagadnienia uznane za
wazne z punktu widzenia podejmowanego tematu.

W powszechnym przekonaniu wojewddztwo lubuskie uznawane jest za
region o wysokiej atrakcyjnosci inwestycyjnej dla przedsiebiorstw zagranicz-
nych. Dane statystyczne wydaja sie jednak zaprzeczaé tej potocznej opinii.
Do najwazniejszych czynnikéw wplywajacych na poziom atrakcyjnosci re-
gionu dla inwestycji zagranicznych naleza:

e wielkos¢ 1 jakos¢ zasobow pracy oraz koszty pracy;
e aktywnos¢ regionéw wobec inwestorow;
e chlonno$é rynku zbytu;

e poziom infrastruktury gospodarczej i spotecznej oraz poziom bezpie-
czenstwa powszechnego.

W og6lnym rankingu dotyczacym atrakcyjnosci wojewodztw dla inwe-
stycji zagranicznych w 2010 roku lubuskie znalazto sie na dziesiatym miej-
scu. O stosunkowo niskiej atrakcyjnosci wojewoddztwa lubuskiego dla inwe-
storow zagranicznych $wiadczy¢ moze takze roczny wzrost liczby przedsie-
biorstw miedzynarodowych (o 1,6%), podczas gdy odpowiedni §redni wzrost
w Polsce w tej kategorii ksztaltowal sie na poziomie 4,1%. Podmioty zagra-
niczne dzialajace na terenie wojewoddztwa lubuskiego stanowia tylko 3,4%
wszystkich jednostek z udzialem kapitatu zagranicznego w Polsce. Przed-
siebiorstwa z udzialem kapitalu zagranicznego sa to najczedciej podmio-
ty o liczbie pracownikéw mniejszej niz 10 oséb. Jednostki duze, o liczbie
pracownikéw powyzej 249 oséb stanowily w wojewodztwie lubuskim tylko
3,3% calej zbiorowosci firm z udzialem kapitalu zagranicznego (okolo 30
firm) (GUS 2011). Kapital pochodzi najczesciej z korporacji o korzeniach
niemieckich, szwajcarskich, duriskich lub amerykanskich. Pojawity sie tak-
ze inwestycje azjatyckie, wprowadzajace na rynek polski bardzo odmienna
kulture zarzadzania przedsiebiorstwem.

W potocznej ocenie osoby, ktore w nowej rzeczywistosci objety stanowi-
ska kierownicze sa postrzegane jako ,podmiotowo traktowany kapitat ludz-
ki”. Zaobserwowa¢ mozna jednak, iz pod tymi, bardzo czesto zewnetrznymi,
przejawami podmiotowego traktowania, kryja sie pewne zjawiska wplywaja-
ce na obnizenie osobistego poczucia podmiotowosci. W rozmowach przepro-
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wadzonych na potrzeby niniejszej analizy menedzerowie wielokrotnie przy-
znawali, iz $wiadomie dokonuja rezygnacji z pewnych aspektéw indywidual-
nego poczucia podmiotowosci. Przyczyny dokonywania takich redukcji oraz
ich granice bywaja réznorodne i stanowia interesujacy temat dalszych do-
ciekan, takze na gruncie badan edukacyjnych.

Istota podmiotowego charakteru istnienia czlowieka jest samoswiado-
mosé, pojmowana jako $wiadome przezywanie zdarzen wlasnego zycia, spo-
sobu ustosunkowania sie do nich, refleksja na swoj temat, na temat celu
i sensu swojego zycia. Czlowiek, przezywajac swiat, nadaje mu szereg wta-
snych subiektywnych znaczen, indywidualnych senséw. Znaczenia nadawane
przez podmiot sg fundamentalng kategorig podejscia narracyjnego. Jednost-
ka w biegu swego zycia nieustannie selekcjonuje, porzadkuje, poréwnuje i in-
tegruje nabywane doswiadczenia. Dokonuje w ten sposob ich interpretacji,
nadajac im okreslone znaczenia. W procesie zmian dokonujacych sie w $wie-
cie zewnetrznym czlowiek przyjmuje réozne punkty widzenia podobnych zja-
wisk, tym samym zmienia sie waga i znaczenie jego osobistych do$wiadczen.
Dzieje sie to w procesie warto$ciowania, ktorego efektem jest wytworzenie
systemu znaczen osobistych. Warto$ciowania obejmuja nie tylko napotkane
w zyciu doswiadczenia, ale takze zachodzace miedzy nimi relacje. System
znaczen osobistych jest dynamiczna, ciagle zmieniajaca sie catoscia. Zmia-
ny te zachodza pod wplywem przezywanych doswiadczen i intencjonalnej
aktywnosci podmiotu (Obuchowski 1983).

Problem podmiotowosci zarowno w filozofii, psychologii, socjologii, jak
i pedagogice doczekal sie wielu teoretycznych opracowan. Istnieje znaczna
liczba odniesien ideologicznych i aksjologicznych w interpretowaniu poje-
cia podmiotowosci. Zasadnicza jednak trudno$é wynika z faktu, iz zaréwno
w jezyku potocznym, w jezyku filozoficznym, etycznym, jak i w jezykach
specyficznych dla wielu dyscyplin naukowych istnieje caly szereg pokrew-
nych pojeé, ktore wzajemnie na siebie zachodza, krzyzuja sie. Sg to pojecia
sprawstwa, autonomii, odpowiedzialnosci, wolnosci, tozsamosci, emancypa-
c¢ji. Bycie podmiotem oznaczaé¢ moze wolnosé, tozsamosé, samoswiadomosé,
osobowg integralno$é, samorealizacje, autonomie, odpowiedzialno$é — czy
bardziej konkretnie i prozaicznie, jak to okresla Augustyn Barka, wywie-
ranie wplywu na otoczenie, dokonywanie wyboréw, a takze podejmowanie
decyzji, sprawowanie kontroli itp. (Barika 1992). Pewien problem w ustale-
niu granic definicyjnych omawianego problemu stanowi takze réznorodnosé
traktowania tego pojecia w réznych naukach. Raz jest ono traktowane ja-
ko ideal spoteczny, drugi raz jako zalozenie ontologiczne, kiedy indziej jako
wartos$¢ spoteczna i wreszcie jako pojecie teoretyczne (Cichocki 2003).
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Przygotowanie mtodych ludzi do wykonywania pracy zawodowej na-
biera szczegblnego znaczenia w dzisiejszej sytuacji spoteczno-gospodarczej,
wynikajacej z ogélno$wiatowych proceséw technologicznych i globalizacyj-
nych. Badani menedzerowie, bedacy wielokrotnie w swoich firmach decyden-
tami w procesach rekrutacji nowych pracownikéw, w swoich wypowiedziach
zwracaja uwage na fakt, ze w sytuacji przyspieszonego rozwoju naukowo-
technicznego proceséw produkcyjno-ustugowych, wazniejsze niz umiejetno-
Sci §cisle wynikajace z zawodu, staja sie cechy takie, jak: umiejetno$é pracy
w zespole, umiejetno$é dostosowania sie do zmian, odpowiedzialno§é, umie-
jetno$é organizacji pracy wlasnej i zespotu. Badani jednoznacznie wskazuja
okres szkoty, przede wszystkim $éredniej jako czas, w ktérym takie cechy
i umiejetnosci powinny by¢é ksztattowane. Z doswiadczeri swoich jako rodzi-
cow i obserwatoréw zmian w procesie ksztalcenia dzieci i mtodziezy wycia-
gaja wnioski, iz ten postulat nie jest takze obecnie wlasciwie realizowany w
polskich szkotach. Wartoscia szczegdlnie promowana przez style zarzadza-
nia przyjete w firmach miedzynarodowych, a podkreslana przez badanych
jako wyraz ich podmiotowych relacji w miejscu pracy, jest duza samodziel-
nos¢ w realizowaniu obowiazkéw wynikajacych z zajmowanego stanowiska.
Oczywiscie tak rozumiana realizacja obowiazkéw musi przynosi¢ okreslone
efekty zbiezne z zaplanowanymi w strategiach przyjetych przez firmy na po-
ziomie krajowym, regionalnym oraz globalnym. Potrzeba ksztalcenia cech
takich, jak: samodzielno$é¢ i umiejetno$é podejmowania decyzji i ponosze-
nia za nie odpowiedzialnosci oraz przekonanie, ze szkota jest srodowiskiem
powotanym do ich tworzenia i rozwijania znajduja odzwierciedlenie w wy-
powiedziach badanych. Istotnym faktem, wynikajacym z wypowiedzi bada-
nych jest to, iz szczegbélnie w wieku dorastania, mtodziez oczekuje ze strony
nauczycieli wsparcia i wiary w swoje sity. To wsparcie powinno przejawiac
sie pozytywna ocena i zaufaniem, pochwala oraz wyrazaniem wiary w site
i mozliwo$ci mtodych ludzi. Mtodziez oczekuje pozytywnej motywacji do po-
konywania trudnych zadan i przeciwnosci. Niestety, badani menedzerowie,
bedac uczniami szkét §rednich takie wsparcie ze strony nauczycieli otrzy-
mywali rzadko. Czesciej pojawialy sie przejawy motywowania negatywnego,
ktore w okresie dorastania mogg odnies¢ skutek przeciwny do zaktadanego.
Potwierdzenie tej sytuacji mozemy znalezé w literaturze przedmiotu (Ra-

chalska 1987, Wotk 2000).

Na tle wielu wspolnych cech, przezy¢ i zachowan charakteryzujacych ba-
danych menedzeréw firm miedzynarodowych mozna wyréznié¢ jednak pew-
ne obszary, w ktorych przyjmuja oni rézne postawy lub charakteryzuja sie
odmiennym sposobem przezywania pojawiajacych sie w przebiegu karie-
ry zawodowej sytuacji. Mozemy tutaj mowi¢ o przyjmowaniu przez bada-
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nych réznych drog realizacji wlasnej aktywnosci zawodowej. Do pierwszej
wyrbznionej grupy naleza osoby, dla ktérych bardzo istotny byl i jest ich
wlasny wplyw na podejmowana aktywnosé i zwiazane z nia decyzje. Zarow-
no te dotyczace realizacji szczegdlowych zadan, jak i te, ktore nakreslaja
ogoblne cele instytucji, przedsiebiorstwa lub spotecznosci, w ktérych badani
aktualnie dzialaja. W swoich wypowiedziach podkreslaja swoja sprawcza
role w tworzeniu powodzenia grupy. Istotnym dla tych oséb bylo wyrazne
(przejawiajace siec w pelionych funkcjach) przewodnictwo w zespole, za-
réwno szkolnym, jak i pozaszkolnym. W okresie edukacyjnym dobrowolnie
i z ogromnym zaangazowaniem pelnili najwazniejsze role w zespotach kla-
sowych i pozaszkolnych, co dawalo im poczucie samorealizacji i spelnienia.
Istotnym czynnikiem wyrdzniajacym te grupe oséb jest odczuwanie potrze-
by decydujacego wpltywu na cele podejmowane i realizowane przez zespoty,
w ktorych funkcjonuja. Badani juz w okresie szkolnym odczuwali silna po-
trzebe decydowania o podejmowaniu i realizacji przez zesp6! réznorodnych
zadan, wplywali na przebieg i organizacje imprez klasowych i wycieczek.
Nawet dyscypliny sportu uprawiane przez osoby z tej grupy $wiadcza o ich
determinacji w spelnianiu swoich indywidualnych celéw poprzez uczestnic-
two w dziataniach zespotu (kolarstwo indywidualne, lekkoatletyka, tenis,
szachy). W okresie pracy zawodowej w firmie miedzynarodowej istotnym
czynnikiem wplywajacym na poczucie podmiotowosci tych oséb jest stwo-
rzenie im mozliwosci znacznego wplywu na szczegbdltowe cele realizowane w
kierowanych przez nich zespotach. Daje to badanym takze poczucie wplywu
na ogolne cele ustalane dla korporacji miedzynarodowej, zaréwno na pozio-
mie regionalnym, jak i globalnym. Taka postawa, charakteryzujaca bada-
nych jeszcze w okresie szkolnym, wplyneta prawdopodobnie na ich wybor
firmy miedzynarodowej o okreslonym pochodzeniu kulturowym jako miej-
sca pracy. Badane osoby nalezace do tej grupy pracuja gltéwnie w firmach
pochodzenia amerykanskiego lub skandynawskiego.

Druga grupe stanowia osoby przyjmujace role podporzadkowanego me-
nedzera profesjonalisty. Badani nalezacy do tej grupy podkreslali swoj nie-
wielki wplyw na decyzje, szczegblnie o znaczeniu strategicznym, podejmo-
wane w firmach korporacyjnych, dla ktorych pracuja. Niski poziom tego
wplywu lub jego brak rozméwcy odbieraja jako naturalna ceche korporacji
miedzynarodowych. Czynnik ten nie przeszkadza im w odczuwaniu wtasnej
podmiotowosci, a wrecz jest przezywany jako okolicznosé sprzyjajaca te-
mu poczuciu. Wspomnienia dotyczace wlasnego funkcjonowania w okresie
szkolnym i przezy¢ z tym zwiazanych cechuje wysoki poziom odczuwania
potrzeby wspolpracy w grupie i samorealizacji poprzez zadania stawiane
przez organizacje (szkota, harcerstwo, klub sportowy). Role pelione w ze-
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spotach istotnych dla badanych w okresie edukacji szkolnej zwiazane byty
nie z pelnionymi funkcjami, ale z realizowanymi zadaniami. Istotng w tej
dziatalnosci byta wspolpraca zespotowa oraz cheé¢ osiagniecia samozadowole-
nia poprzez sukces zespotu. Zajecia pozaszkolne preferowane przez badanych
byty zwiazane z dziatalnoscia w grupie. Przyktadem takiej dziatalnosci jest
harcerstwo. Uczestnictwo w zyciu druzyny lub zastepu harcerskiego wymaga
podporzadkowania przez wszystkich cztonkéw swoich wlasnych celow zada-
niom wykonywanym przez grupe. Ogolne, strategiczne cele calej organizacji
sa ustalane bez udziatu szeregowych cztonkéw i przekazywane w postaci co-
rocznych alertéw, misji czy akcji. Dyscypliny sportu uprawiane w dziecini-
stwie 1 mlodosci przez menedzeréw nalezacych do tej grupy takze polegaty
przede wszystkim na wspotpracy zespotowej. Badani uprawiali gry zespo-
towe: siatkowke, koszykowke, pitke nozna oraz wioslarstwo. W tych dyscy-
plinach cele strategiczne ustalaja trenerzy zespotéw lub dziatacze klubow,
a poszczegdlni zawodnicy wykonuja swoje zadania bedac odpowiedzialnymi
za okreslong czesé¢ aktywnosci catego zespotu. Taka postawa charakteryzu-
jaca badanych w okresie nauki szkolnej miala w ich przezywaniu wpltyw
na wybor firmy miedzynarodowej o pochodzeniu szwajcarsko-niemieckim,
austriackim lub japonskim jako swojego miejsca pracy.

Jednostka w procesie kreowania wtasnej kariery zawodowej, przypisujac
w roznych sytuacjach rézna wartosé pelionym rolom dokonuje rezygnacji
z jednych dziatan na rzecz drugich. Decyzje dotyczace indywidualnej karie-
ry zawodowej i dokonywane w ich rezultacie wybory, a wiec i rezygnacje, co
wynika z przeprowadzonych badan, sa w ocenie samych badanych wazny-
mi decyzjami. Jak wykazuja liczni autorzy (m.in. Aronson, Wilson, Akert
1997, Nosal 2001, Kozielecki 2000), proces decyzyjny nie konczy sie wraz
z aktem wyboru okreslonego wariantu postepowania. Jesli jednostka doko-
nuje, w swojej ocenie, waznych decyzji, to do$wiadcza dysonansu podecy-
zyjnego. Jest to stan przykrego napiecia, ktore pobudza jednostke do jego
usuniecia (Aronson, Wilson, Akert 1997). Jesli jednostka po podjeciu decyzji
uswiadamia sobie rezygnacje, jakich dokonala w zwiazku z okreslonym wy-
borem, nastepuje proba poradzenia sobie z pojawiajacym sie dysonansem.
Odpowiedzi na postawione w toku rozmowy pytania dodatkowe, dotyczace
roznych aspektoéw ich funkcjonowania, z ktorych zrezygnowaliby w sytu-
acji pojawienia sie propozycji awansu lub zmiany miejsca pracy pozwolity
na podjecie proby podziatu badanych na kilka grup. Podstawowe kryte-
rium tego podziatu stanowil sposob radzenia sobie z konfliktem obecnym w
wiekszosci biografii badanych osob.

Pierwsza wyodrebniona z grupy badanych menedzeréw kategorie stano-
wig osoby majace poczucie, ze rodzina stanowi znacznie wazniejszy aspekt
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ich zycia niz praca zawodowa. Cecha wspdlng 0s6b zakwalifikowanych do tej
grupy jest podobny wiek (przedzial 40-43 lata). Whrew potocznym opiniom
okres zycia, w ktorym znalezli sie badani stwarza wiele sytuacji mogacych
wywolaé¢ konflikty na plaszczyznie praca-rodzina. Podokres trwajacy od wie-
ku od 31 do 44 lat Super okreslit jako czas uzyskiwania stabilizacji w pracy
zawodowej (Super 1972). Zarysowuje sie wtedy wzor kariery i jednostka po-
dejmuje dziatania realizujace ten wzor. Zarazem sytuacja rodzinna wymaga
niejednokrotnie zwiekszonego zaangazowania (m.in.: dzieci w wieku szkol-
nym, sytuacje mieszkaniowe). Firmy miedzynarodowe stwarzaja dla swoich
pracownikéw duze mozliwosci awansu. Niemal kazda taka propozycja, mimo
ze niesie ze soba w perspektywie osiggniecie stabilizacji, wymaga w poczat-
kowym okresie zwiekszonego zaangazowania. Nie jest to tylko zwickszona
ilo§¢ czasu poswieconego na prace, ale niejednokrotnie takze koniecznosé
przeniesienia sie do innego kraju. Jednym z elementéw polityki miedzy-
narodowych korporacji zatrudniajacych menedzeréw z réznych krajow jest
tworzenie glebszych relacji pomiedzy firma a pracownikami. Osoby wyjez-
dzajace za granice mieszkaja w wynajmowanych przez firme domach lub
mieszkaniach, jezdza stuzbowymi samochodami, spotykaja sie towarzysko
w swoim gronie. Nawet aktywnosé¢ pozazawodowa (sport, hobby, rozrywka)
jest organizowana przez firme. Efektem takiego dzialania ma by¢, z punk-
tu widzenia firmy, mocniejsze — takze emocjonalne — zaangazowanie pra-
cownika w sprawy stuzbowe. Kazdy z badanych zakwalifikowanych do tej
grupy menedzeréw otrzymatl w trakcie rozwoju swojej kariery zawodowe]
interesujaca propozycje awansu. Wspoélnymi cechami procesu decyzyjnego
wszystkich badanych oséb bylo przeprowadzenie analizy przeddecyzyjnej
wraz z innymi cztonkami najblizszej rodziny. Byty to dlugie dyskusje, zasie-
ganie opinii innych os6b (na przykltad cztonkéow rodzin kolegow, ktorzy juz
dokonali takich wyboréw), a nawet krotkie wyjazdy do docelowego miejsca,
aby przyjrzeé¢ sie sytuacji ,na miejscu”. Zgodnie z zalozeniami beckerow-
skiej ekonomicznej teorii zachowan ludzkich badani menedzerowie dokony-
wali wnikliwych analiz, zestawiajac ze sobg zalety i wady proponowanych
posunie¢ (Becker 1990). Wszyscy badani, nalezacy do tej grupy, w wyni-
ku podjetej decyzji zrezygnowali z przedstawionych im propozycji awansu
zwiazanego z dtuzszym wyjazdem zagranicznym.

Postawy reprezentowane przez badanych w tej grupie, w ich odczuciu,
zwiazane sa $cidle z doswiadczeniami zebranymi w toku rozwoju ich indy-
widualnych karier zawodowych. Przykladem tego moze by¢ wypowiedz jed-
nego z menedzerdéw, ktory, wspominajac poczatki swojej kariery zawodowej
przyznaje, ze dokonywal stosunkowo czesto rezygnacji ze spraw rodzinnych
na rzecz obowiazkoéw zawodowych. Interesujaca jest jego interpretacja tej
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sytuacji. Twierdzi on, ze w owym czasie nawet nie zastanawial sie nad tym,
ze moglby nie dokonaé tych rezygnacji. Takie decyzje byly naturalne na
poczatku rozwoju kariery zawodowej. Z jego aktualnej perspektywy podje-
cie wowczas przeciwnych decyzji (zmiana organizacji pracy na korzysé zycia
rodzinnego) by¢ moze nie spowodowalyby zadnych negatywnych reakcji ze
strony pracodawcow. Taka analiza jest niewatpliwie argumentem potwier-
dzajacym hipotezy wysuwane przez wielu autoréw (m.in.: Korzeniowski,
Daniecki, Zieliriski 1983, Cichocki 2003, Czerepaniak-Walczak 2006), twier-
dzacych, iz subiektywne poczucie podmiotowosci, a wiec i zwigzane z po-
dejmowanymi decyzjami rezygnacje, sa wewnetrznymi, zmieniajacymi sie w
czasie indywidualnymi schematami kazdej jednostki. To, jaki schemat re-
alizacji wlasnych rol przyjmuje jednostka zalezy, jak to wykazal Super, od
wielu czynnikéw, ale w ostatecznosci jest suwerenna indywidualng decyzja
jednostki (Super 1972).

Druga, wyodrebniona w wyniku analizy grupe stanowig osoby majace
poczucie zawartego kompromisu pomiedzy sprawami zawodowymi i rodzin-
nymi. Zakwalifikowane do tej grupy osoby znajduja sie w okresie pomiedzy
30. a 35. rokiem zycia. Wedtug Supera osoby te sa na styku pomiedzy okre-
sem prob a okresem stabilizacji. Istotng cecha okresu prob jest dokonywanie
wielu zmian w karierze zawodowej, az do momentu okreslenia wtasnej pozy-
¢ji zawodowej lub ustalenia braku preferencji do wykonywania okreslonego
typu pracy (tamze). Z analizy zebranych wypowiedzi wynika, ze badani w
tej grupie takie decyzje juz podjeli. Wszyscy w toku rozwoju swojej kariery
zawodowej dokonali stosunkowo duzej ilosci zmian dotyczacych stanowisk,
firm czy branz, w ktorych rozwijaja swoja aktywnosé. Aktualne dziatania w
aspekcie kariery zawodowej dotycza raczej ustabilizowania sytuacji wynika-
jacych z koniecznosci jednoczesnego petnienia wielu r6l. W rozwoju kariery
zawodowej tych osob mija wiec lub znacznie traci na intensywnosci okres
zmian charakterystyczny dla przetomu fazy poszukiwan i fazy zajecia pozy-
cji. W zyciu pozazawodowym pojawila sie sie¢ obowiazkoéw i relacji, ktore
niosa za sobg koniecznosé zaangazowania. Zycie zawodowe, mimo osiggnie-
cia pewnej stabilizacji ciggle absorbuje duza czesé czasu i wysitkow. Zaczy-
na dochodzi¢ do konfliktow na styku aktywnosci wynikajacych z petnionych
rol pracownika i cztonka rodziny. Powiekszajace sie rodziny, zamieszkanie w
nowych domach lub mieszkaniach, grono przyjaciét i znajomych stanowia
obszary zycia badanych, wymagajace poswiecenia okreslonej, coraz wiekszej
ilosci uwagi i czasu. Niejednokrotnie oczekiwania wspotmalzonkéw i dzieci
dotyczace czasu spedzanego z nimi zaczynaja sie zwickszac. Istniejaca sy-
tuacja powoduje, ze badani podejmuja préoby stworzenia kompromisu, ma-
jacego na celu utozenie wzajemnych relacji pomiedzy dwiema omawianymi
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plaszczyznami swojej aktywnosci (praca i rodzing). Kryterium zakwalifiko-
wania 0s6b do tej grupy stanowito wyrazone przez nich poczucie stworzenia,
jak to okreslit jeden z badanych ,pewnego stabilnego uktadu pomiedzy ro-
dzing i pracg, w ktorym wszyscy sa zadowoleni”.

Osiagany przez menedzeréw kompromis w petnieniu rél rodzinnych i za-
wodowych zbudowany jest w mysl ekonomicznej teorii zachowan ludzkich
na bazie wnikliwej analizy ewentualnych zyskow i strat (Becker 1990). Dzia-
tania wynikajace z tego procesu pozwalaja na stworzenie systemu usprawie-
dliwienn i wyjasnien dotyczacych dokonywanych rezygnacji w ramach pet-
nionych rol. Jesli sytuacja zawodowa wymaga pozostawania dtuzej w pracy,
to menedzer rekompensuje to na przyktad mozliwoscia odwiezienia dziecka
do lekarza w dowolnym czasie w godzinach pracy lub proponuje atrakcje w
postaci na przyktad wyjazdu zagranicznego ,na koszt firmy”. Miedzynarodo-
we korporacje zapewniaja swoim kluczowym pracownikom pewng ,,pomoc”
w rozwiazywaniu ewentualnych konfliktéw, pojawiajacych sie na styku pel-
nienia dwoch podstawowych rol. Firmy gwarantuja niejednokrotnie bardzo
kosztowne pakiety zdrowotne dla calych rodzin swoich pracownikéw. Pa-
kiety te obejmuja darmows opieke zdrowotna na bardzo wysokim poziomie
oraz rozbudowany system ubezpieczen zdrowotnych. Organizowane sa takze,
wzorem krajéw majacych w tym obszarze wieksze do$wiadczenie, rodzinne
spotkania, pikniki, zawody sportowe. Stworzenie pewnego rodzaju wiezow
emocjonalnych pomiedzy firma a rodzina menedzera znosi lub ogranicza
skutki sytuacji konfliktowych w momencie podejmowania przez pracownika
znaczniejszych rezygnacji z aktywnosci w zyciu rodzinnym na rzecz czasu
poswieconego na prace zawodows.

Trzecia grupe, wyodrebniong w wyniku analizy wypowiedzi badanych
menedzeréw stanowia, osoby, ktore deklaruja wicksze zaangazowanie w spra-
wy zawodowe niz w inne sfery swojego zycia. Osoby zakwalifikowane do tej
grupy to menedzerowie w wieku 27-30 lat. Okres, w ktorym sie znajduja,
w proponowanych przez roznych autoréw klasyfikacjach etapoéw przebiegu
kariery zawodowej cechuje sie podejmowaniem wielu prob i staran, zmie-
rzajacych do uksztaltowania sie podstaw rozwijanej w pozniejszym okre-
sie stabilizacji zawodowej. W wyniku préob zwiagzanych niejednokrotnie ze
zmiang stanowiska, branzy czy firmy, mtody cztowiek zmierza do naby-
cia subiektywnego przekonania, ze §ciezka rozwoju zawodowego, na ktorej
poczatku sie znajduje, bedzie dla niego wystarczajaco satysfakcjonujaca.
Zmiany wymagaja podejmowania okreslonych, istotnych z punktu widzenia
rozwoju indywidualnej kariery zawodowej, decyzji. Decyzje, jak to wykaza-
no juz wczesniej, to procesy zwiazane nie tylko z samym aktem wyboru, ale
takze z dokonywanymi rezygnacjami. Istotnym kryterium zakwalifikowania
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poszczegdlnych oséb do tej grupy byly ich deklaracje dotyczace czynnikow,
jakie braliby pod uwage w swoich decyzjach, gdyby pojawita sie¢ propozy-
cja awansu zwigzana ze zmiang miejsca pracy. Taka sytuacja to najbardziej
oczekiwany przez badanych element rozwoju ich kariery. Interesujaca jest
roznica dotyczaca charakteru samej hipotetycznie rozwazanej przez bada-
nych sytuacji w poréwnaniu do sytuacji branych pod uwage przez mene-
dzeréw z dwoch wezesniejszych grup. Badani zakwalifikowani do trzeciej
grupy zaktadaja jako prawdopodobna mozliwo$¢ pojawienia sie propozycji
awansu zwiazanego ze zmiang miejsca pracy w ramach innej firmy, kraju
czy nawet branzy. Swiadczy to miedzy innymi o wciaz jeszcze stabej pozycji
badanych w obecnym miejscu zatrudnienia, a tym samym o niskim po-
ziomie identyfikacji z reprezentowana korporacja. W pozostalych grupach
menedzerowie, najczesciej rozwazajac awans czy zmiane miejsca wykony-
wania pracy, poruszaja siec w obrebie wlasnej korporacji. Jest to wyrazem
dalece zaawansowanego procesu stabilizacji zawodowej, ktorego celem byto
znalezienie odpowiedniego, statego miejsca pracy. Osoby, dla ktorych praca
zawodowa jest obecnie najwazniejszym elementem codziennej aktywnosci
wykazuja wieksza gotowos$¢ do rezygnacji z innych sfer zycia, m.in. z zycia
rodzinnego, na rzecz wypelniania zadan wynikajacych z zajmowanej roli
pracownika. Zwiekszony poziom tej gotowosci wywotany jest réznorodnymi
aspektami zycia zawodowego. Praca w firmach miedzynarodowych, jak to
bylto juz wielokrotnie opisane, wiaze sie z czestymi wyjazdami, takze za-
granicznymi. Dla mlodego czltowieka rozpoczynajacego kariere zawodowa
stanowi to atrakcyjny element, wymagajacy jednak znacznego zaangazo-
wania czasowego. W ostatnich latach wzrost takze znacznie poziom goto-
woéci Polakéw, szczegdlnie rozpoczynajacych kariere zawodowa, do wyjaz-
dow zagranicznych w celach zawodowych. Korporacje ze wzgledu na swoj
zasieg wymagaja wielokrotnie od swoich pracownikéw deklaracji gotowo-
sci do wypeliania dtugotrwalych kontraktow zagranicznych. W ofertach
pracy przedstawione jest to jako czynnik zwiekszajacy atrakcyjnosé propo-
nowanego stanowiska. Badani zakwalifikowani do tej grupy deklaruja swoja
gotowos¢ do wyjazdu zagranicznego, jesli wiazalby sie on z szansg awansu
i rozwoju zawodowego.

Analiza opinii zawartych w wypowiedziach badanych uprawnia do wy-
ciggniecia wniosku, iz szkota w dalszym ciggu nie przygotowuje uczniow
we wlasciwy sposob do poézniejszego pelnienia roli pracownika, szczegolnie
menedzera radzacego sobie w srodowisku miedzynarodowym.
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DILLEMAS AND LIMITATIONS OF MANAGERS’ SUBJECTIVITY
WHO WORK IN INTERNATIONAL COMPANIES OPERATING IN
LUBUSKIE VOIVODSHIP

Abstract

The management of a company involves a sense of agency and autonomy, but it is also
burdened with numerous costs and renunciations. Analyzed research results enabled the
construction of a typology which was based on the way of coping with a conflict: personal
life - professional life.

The first distinct category includes people who feel that their family is a much more
important aspect of life than their work. The next group are people who compromise
between professional and family matters. And the third category separated in the analysis
of the examined managers are people who admit being involved in professional matters
more than in other spheres of their life.



