niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Sciezki tworczych karier a realizowana strategia
personalna uczelni

Celem niniejszego artykulu jest opracowanie i weryfikacja wartosci aplikacyjnej
zaproponowanej typologii tworczych $ciezek karier pracownikéw uczelni. Dalszy
cel to okreslenie — na podstawie danych biografii zawodowych — czgstosci wyste-
powania poszczegolnych ,,wzoréw™ karier oraz ustalenie powiazan pomiedzy tymi
,»Wwzorami“ a wybranymi kryteriami jawnymi twoérczosci. Realizacja powyzszych
celow pozwoli zweryfikowac hipoteze dotyczaca mozliwosci 1 granic wnioskowania
o rodzaju strategii personalnej na podstawie identyfikacji trajektorii karier pracowni-
kéw. Opracowanie zotientowane jest ponadto na okreslenie wartosci generowanych
przez pracownikéw w zaleznosci od tempa ich kariery. Zastosowano nastgpujace
metody badawcze: krytyczne studium literatury przedmiotu, analiza danych biogra-
fii zawodowych, zastosowanie metody zdyskontowanych strumieni przeplywéw
gotéwkowych dla dwéch typow karier.

Stowa kluczowe: dane biograficzne (biographical data), trajektoria katier (career paths), plynnosé ide-
acyjna (ideational flnency), metoda zdyskontowanych strumieni przeplywow gotéwkowych (method of
disconnted cash flow streams), strategia personalna (personal strategy)

Wprowadzenie

Dane biograficzne pracownikéw Akademii Ekonomicznej/Uniwersytetu Ekono-
micznego (AE/UE) opublikowane w ,,Ksiedze jubileuszowej na 75-lecie katowic-
kiej uczelni (Ksigga jubilenszowa, 2013) dostarczajg informacji, ktorych przetworzenie
umozliwia identyfikacj¢ i analizg¢ trajektotii tworczych karier pracownikéw. Prowa-
dzenie badan przy wykorzystaniu danych biograficznych ma swa diugoletnia trady-
¢j¢ (por. Biihler 1 jej badania prowadzone na podstawie materialéw biograficznych
w postaci prawie 250 biografii — Bihler, 1999) i jest wciaz wykorzystywane do réznych
celow badawczych, takze w polskiej literaturze przedmiotu (np. Giza, 1991; Golczyn-
ska-Grondas, Dunajew-Tarnowska, 2000; Kafar, 2011; Lipka, Waszczak i wsp., 2013;
Piorunek, 2009; Rokuszewska-Pawelek, 2002). Celem ogdlnym niniejszej analizy jest
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zaproponowanie i zastosowanie w odniesieniu do uprzednio okreslonego zbioru ma-
tetialéw empirycznych typologii twoérczych $ciezek katier wedtug kryterium stopni/
tytutow naukowych (,,Ksi¢ga jubileuszowa zawiera najwazniejsze osiagnigcia bez po-
dania ich hierarchii, co uniemozliwia okreslenie najwazniejszego dokonania — kulmi-
nacji osiagnie¢ zawodowych). Natomiast cele szczegétowe to:

okreslenie czestoscl wystgpowania poszczegélnych ,,wzorow™ karier;

ustalenie powiazan pomiedzy tymi ,,wzorami a wybranymi kryteriami jawny-
mi tworczoscl;

wycena pracownikéw realizujacych przyspieszone i typowe dla wigkszosci
»wzory karier.

Tego rodzaju analizy prowadzone dla przestrzeni jednej organizacji i obejmujace

dlugi okres maja znaczenie:

dla uczelni — ujawniajac wplyw ,,przy$pieszonych® i ,,nieprzy$pieszonych®
karier na warto$ci generowane przez pracownikéw (np. publikacje, wypromowani
doktorzy);

dla pracownikéw — pomagajac im w okresleniu ich miejsca w danej spotecz-
nosci akademickiej, co moze spelnia¢ funkcje motywacyjna.

Badanie (zrealizowane przede wszystkim przy wykorzystaniu analizy powyzsze-
go dokumentu i konwencji fenomenologicznej) zorientowano na weryfikacje hipo-
tezy, iz analiza tworczych Sciezek karier pracownikéw moze stuzy¢ do okredlania
stopnia realizacji strategii personalnej. Szczegdlowa metodyke badawcza przedsta-
wiono ponizej.

~Wzory" twoérczych karier samodzielnych pracownikéw naukowo-
-dydaktycznych

W pierwszej kolejnosci zajeto sie grupa pracownikow, ktorzy powinni tworzy¢ ka-
tegori¢ zatrudnionych o najwyzszej jakoSci 1 wartosci, tzw. Most Value Employees
(Stotz, 2007), gdyz maja juz za sobg osiggniecia tworcze w postaci: uzyskania stop-
nia doktora habilitowanego lub takze tytulu profesorskiego. Arbitralnie — aczkol-
wiek po wstepnej analizie danych — przyjeto nastepujace mozliwe punkty wyjscia
tych karier:

D1 (doktorat ,, bardzo szybki®, tj. uzyskany do 25. roku zycia),

D2 (doktorat ,,szybki®, tj. skutecznie obroniony pomiedzy 25. a 30. rokiem
zycia),

D3 (doktorat w $rednim wicku, tj. uzyskany w wieku: 31-40 lat),

D4 (doktorat pézny, tj. obrona pracy doktorskiej w wieku: 41-50 lat),

D5 (doktorat bardzo pézay, tj. uzyskany w wieku 51 1 wigcej lat).
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Wskazuja one na to, iz przyjeto definicje kariery jako sekwencji wykonywanych
w ciagu pracy w organizacji zadan na kolejnych stanowiskach i — jednoczesnie —
awans w sensie poprawy pozycji jednostki w spolecznym wymiarze jej funkcjono-
wania (por. Kowalczyk, 2014, s. 214).

Analiza objeto tylko tych samodzielnych pracownikéw naukowo-dydaktycz-
nych, w biogramach ktérych podano daty urodzenia, a takze daty uzyskania stopnia
doktora habilitowanego i — w razie jego uzyskania — tytutu profesora. Analiza nie
objeto natomiast 0s6b zatrudnionych na stanowiskach lektoréw oraz instruktoréw
Studium Wychowania Fizycznego i Sportu. Okazalo sig, ze tylko dwie sposrod 185
0s6b (ktérych wyzej wymienione dane byly dostepne) reprezentuje typ (,wzor™)
kariery rozpoczety ,,kamieniem milowym* — D5. Dla stosunkowo malej liczby pra-
cownikéw (gléwnie chodzi o osoby, ktére byly pracownikami uczelni w pierwszym
okresie jej funkcjonowania, kiedy obowiazywaly inne regulacje prawne), a miano-
wicie tylko dla 12 0s6b, tym ,,kamieniem milowym*® jest D1. Tylko 15 oséb (chodzi
gléwnie o osoby urodzone do lat dwudziestych XX wieku) reprezentuje ,,wzor*
kariery rozpoczety kamieniem milowym ,,D4%. Najwyzszy udzial (47%) maja osoby,
ktore uzyskaly doktorat w wieku 31—40 lat, a nastepnie osoby, ktore uzyskaly go
pomiedzy 25. a 30. rokiem zycia (37,3%).

Celem analizy przebiegu karier po doktoracie arbitralnie — aczkolwiek znowu po
wstepnej analizie danych — przyjeto 5-letnie odstepy uzyskiwania stopnia doktora
habilitowanego (H) lub tytulu profesora (P) w identyfikacji udzialéw poszczegol-
nych $ciezek karier, oznaczajac je nast¢pujaco:

H1 lub P1 (habilitacja/profesura do 5 lat od poprzedniego stopnia naukowego);
H2 lub P2 (w okresie: 6-10 lat od poprzedniego stopnia naukowego);

H3 lub P3 (w okresie: 11-15 lat od poprzedniego stopnia naukowego);

H4 lub P4 (w okresie: 16-20 lat od poprzedniego stopnia naukowego);

H5 lub P5 (w okresie: 21-25 lat od poprzedniego stopnia naukowego);

HG6 lub P6 (w okresie: 26 i wigcej lat od poprzedniego stopnia naukowego);

Przyktadowo ,,wz6r* D3-H2-P4 oznacza, iz osoba go reprezentujaca uzyskala
doktorat w wieku 31—40 lat, a pomiedzy jej doktoratem a habilitacja uptyngto 6-10
lat, za§ pomigdzy habilitacja a uzyskaniem tytutu profesora — 16-20 lat. Uzyskano
podane ponizej wyniki:

1. D3-H3 - 11,30%,

2.D2-H3 oraz 3. D3-H2-P2 — po 6,50%,

4. D2-H2 oraz 5. D3-H4 — po 5,90%,

6. D3-H2 — 4,90%,

7.D3-H3-P318. D3-H5 - po 3,80%,

9. D2-H2-P2, 10. D2-H3-P3, 11. D2-H06, 12. D4-H3 — po 2,70%,
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13. D3-H1-P2, 14. D3-H1-P3, 15. D4-H1 — po 2,20%,

16. D1-H2-P4 — 1,70%,

17. D2-H1-P3, 18. D2-H2-P4, 19. D2-H3-P4, 20. D2-H4, 21. D2-H5 — po
1,60%,

22. D1-H2 — 1,20%,

23. D2-H1, 24. D2-H2-P3, 25. D2-H2-P5, 26. D2-H3-P2, 27. D2-H4-P2, 28.
D3-H2-P4, 29. D3-H3-P2, 30. D4-H2, 31. D4-H4 — po 1,10%,

32. D1-H1-P4, 33. D1-H2-P2, 34. D1-H2-P5, 35. D1-H3-P2, 36. D1-H4-P4,

37. D1-H4-Po, 38. D2-H2-P1, 39. D2-H4-P1, 40. D2-H4-P3, 41. D2-H4-P5,

42. D2-H5-P4, 43. D2-H6-P2, 44. D3-H3-P1, 45. D3-H3-P4, 46. D3-H3-P5,

47. D3-H4-P1, 48. D3-H4-P4, 49. D3-H6 — po 0,60%,

50. D5-H11i51. D5-H3 — po 0,55%,

52. D4-H1-P2 i 53. D4-H3-P1 — po 0,50%.

Pozwalaja one stwierdzi¢ najczestsze wystepowanie ,,wzoru: doktorat w wieku
31-40 lat oraz habilitacja: 11-15 lat p6zniej. 30,2% analizowanych biografii prezen-
tuje trajektorie od 1 do 4.

Jest oczywiste, iz przyjecie wieku uzyskania doktoratu, a takze odstepu czasowe-
go pomiedzy nim a habilitacjq oraz pomigdzy nia a profesurg za osobne rozdzia-
ly ksigzki pt. ,,Tworczo$¢ naukowa® jako wzorcéw typologicznych jest pewnym
uproszczeniem, pozbawionym wymiaru osobistej narracji. Uwzglednienie tej ostat-
niej wymagaloby siggni¢cia do specjalistycznych narzedzi w postaci na przyklad
,» The Life Story Interview* McAdamsa (Budziszewska, 2013).

Ptynnosc¢ ideacyjna samodzielnych pracownikéw naukowo-
-dydaktycznych

Przedmiotem oceny prowadzonej bez pomocy kompetentnych sedziéw nie moga
by¢ takie kryteria tworczosci, jak (Necka, 2013):
oryginalnos¢ (nowatorstwo mysli; warto§¢ poznawcza) czy
gictkos¢ (réznorodnodé tworezej mysli).
Takim przedmiotem moze by¢ tylko pltynnos§é (fatwos¢ wytwarzania pomystow,
operacjonalizowana przez ich liczbe — Guilford, 1978), i to mierzona:
liczba publikacji ogdlem,
liczba publikacji zwartych,
liczbg wypromowanych doktoréw (przyjeto, iz promotorzy sa, aczkolwiek w zr6z-
nicowanym stopniu, wspoétkreatorami prac doktorskich).
Zakresem podmiotowym analizy nie objeto wszystkich oséb, dla ktérych ziden-
tyfikowano $ciezki karier, gdyz w niektérych wypadkach brak byto danych lub po-
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dano je w sposéb niedoktadny (np. ok. 150, ponad 300) albo tez dane byly niewia-
rygodne. Wzicto pod uwage tylko opublikowane w powyzszym zrédle dane, tj. nie
uzupelniano ich, nawet gdy posiadano aktualniejsze z innych zrodel. Jesli chodzi
o liczbe wypromowanych doktoréw, nie réznicowano pomiedzy: 0 oraz: brak da-
nych, a takze ujeto facznie doktoréw habilitowanych i profesorow. Dla §ciezki zapo-
czatkowanej D5 z uwagi na liczbe danych analizy nie przeprowadzono.

Mediana dla plynnosci mierzonej liczba publikacji ogbtem jest najnizsza (ma
warto$¢: 105) dla $ciezek karier zapoczatkowanych doktoratem w wieku 41-50 lat,
a zatem pozne rozpoczynanie kariery niekoniecznie implikuje jej przy$pieszenie po
doktoracie. Warto$¢ jej ksztaltuje si¢ natomiast wysoko (odpowiednio: 127 i 124)
dla $ciezek rozpoczynanych doktoratem w wieku: 25-30 lat oraz do 25 lat. Dla
$ciezek rozpoczynajacych si¢ od D3 ksztaltuje si¢ ona na poziomie 115. A zatem
wida¢ wyrazna zalezno$¢ pomiedzy przedziatem wieku obrony doktoratu a liczba
publikacji ogblem. Jeszcze wyrazniejsza jest zaleznosé pomiedzy przedziatem wieku
obrony doktoratu a liczbg publikacji zwartych. Dla $ciezek karier zapoczatkowywa-
nych: D1, D2, D3 oraz D4, mediana ksztaltuje si¢ odpowiednio na poziomie: 3,0;
4,05 4,0; 4,5.

7. przeprowadzonej analizy wynika, iz warto$¢ mediany, jesli chodzi o liczbe
wypromowanych doktoréw dla 104 pracownikéw, dla ktérych dostepne byly dane,
wynosi 5, a dominanta — 4. Istnieje przy tym bardzo duza rozpicto$é: 25. Dla Sciezek
karier rozpoczynajacych sig ,,kamieniem milowym® — D1 maksymalna warto$¢ to 20,
dominanta — 2, za§ mediana — 6, dla zapoczatkowanej D2 — odpowiednio: 25, 41 5,
dla D3 — 24,6106, za$ dla D4 — 15, 1-2 oraz 2. ,,P6zny* doktorat implikuje zatem,
co naturalne, wyraznie nizsza liczbe ,,wlasnych® wypromowanych doktoréw.

Sciezki karier i ptynnos¢ ideacyjna pokolenia . X" i .Y"

Pokolenie ,,X*, wedlug niektorych uje¢ — to urodzeni w latach 1960-1980, za$ po-
kolenie ,,Y* — urodzeni migdzy 1980 a 1995 rokiem.

Zbiorowos¢ akademicka pokolenia ,, X obejmuje osoby po doktoracie 1 przed
nim, przy czym grupa tych pierwszych jest liczniejsza, stanowiac 92% pokolenia
»X“. Mediana wieku doktoréw z pokolenia ,,X* wynosi 40 lat, a mediana stazu
pracy w AE/UE — 14 lat. Wsréd doktoréw z pokolenia ,,X“ Zaden nie uzyskat dok-
toratu do 25. roku zycia, co miato miejsce w przypadku wczesniejszych generacji
pracownikéw. Wigkszo$¢ (71%) uzyskala doktorat w wieku 31-40 lat. 28% oséb
z tej zbiorowosci mogla poszczyci¢ sig tym stopniem naukowym nieco wezesniej,
tj. w wieku do 30 lat. Tylko 1% sposrod nich swoj pierwszy stopient naukowy uzy-
skato w wieku 41-50 lat.
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Okreslono szanse doktoréw z pokolenia ,, X na realizacje poszczegdlnych,
uprzednio przedstawionych Sciezek karier. Okazalo sig, ze sposrod osob, ktore uzy-
skaly doktorat w wieku do 30 lat, 68% ma szans¢ na realizacje Sciezki D2-H1 Iub
D2-H2, 23% — $ciezki D2-H3, 7% — D2-H4, za$ 2% — D2-H5. Szanse na realizacje
innych Sciezek karier istnieja dla co najwyzej nastgpujacych odsetek oséb (w ich
ogdlnej liczbie réwnej 159):

D3-H1 - 16%,
D3-H2 — 26%,
D3-H3 — 22%,
D3-H4 — 7%,
D4-H1 — 1%.

Oznacza to, iz najwigkszy odsetek doktoréw z pokolenia ,, X ma (jeszcze) szan-
s¢ na realizacje $ciezki kariery z habilitacja w okresie od 6 do 10 lat po uzyskaniu
doktoratu. Nieco mniejsze odsetki odnosza si¢ do Sciezek karier:

doktorat do 30 lat, habilitacja w okresie od 6 do 10 lat po doktoracie,
doktorat w wieku 31—40 lat, habilitacja w okresie od 6 do 10 lat po doktoracie.

Jesli chodzi o zdolno$¢ ideacyjna pokolenia ,,X* pracownikow, mierzong liczba
publikacji ogétem, to wynosi ona 43.

Zbiorowos$¢ pokolenia ,,Y* jest najmniej liczng zbiorowoscia pracownikéw AE/
UE, co wiaze si¢ z uwarunkowaniem demograficznym w postaci nierosnacej liczby
studentéw i brakiem zapotrzebowania na dodatkowych pracownikéw do realizacji
zadan dydaktycznych. Zbiorowos¢ ta (jesli wzia¢ pod uwage osoby, ktore w analizo-
wanym dokumencie podaly petne dane) liczy 15 doktoréw oraz 12 magistrow. Jej
istnienie wraz z mlodszymi osobami ze zbiorowosci pokolenia ,,X* przeciwdziala
(przynajmniej w okreslonym stopniu) podwyzszaniu si¢ przeci¢tnego wicku pra-
cownika. Zauwazy¢ przy tym nalezy, iz wsrod tej kohorty pracownikow niewiele
jest odejs¢ (kohorta wyjsciowa byta tylko o dwie osoby liczniejsza). Powyzsze fakty
wskazuja, 12 realizowane strategie nie sa ukierunkowane ani na ,,wejscie”, ani na
,»wyjscie“. Mediana wieku podkohorty ,,Y* — magistrzy to 29 lat, a stazu pracy — 4,5
roku. Dla podkohorty ,, Y — doktorzy ksztattuja si¢ one odpowiednio na poziomie
32 lat oraz 7 lat. Mediana zdolnosci ideacyjnej, mierzonej liczba publikaciji ogétem
magistréw pokolenia ,,Y*, wynosi 5, a doktoréw — 13. Doktorzy z pokolenia ,,Y*
maja w wigkszosci (9 0s6b) szanse¢ na realizacje Sciezki kariery rozpoczynajacej si¢
doktoratem w wieku do 30 lat (pozostali uzyskali doktorat, majac wiccej lat). Jesli
chodzi o magistréw z tego pokolenia, to szanse te wynosza po 50% dla kariery roz-
poczynajacej si¢ od D2 i od D3. Przeanalizowano, czy istniejg roznice ze wzgledu

na ple¢ prognozowanych przebiegéw karier w ramach podkohorty ,,Y* — doktorzy.
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Analiza ta wykazata, iz réznic tych nie ma — podkohorte tworzy 8 kobiet 1 7 mez-
czyzn i wszycy sposrod nich maja (jeszcze) szansg na to, by ich kolejnym etapem
kariery byto H1.

Tempo karier z perspektywy wyceny kapitatu ludzkiego

Ponizsze tabele (1 1 2) zawieraja wyceny kapitalu ludzkiego nauczycieli akademic-
kich metoda zdyskontowanych strumieni przepltywow gotéwkowych (przychodow)
E. G. Flamholtza z 1975 roku, ktéra to metoda przezywa obecnie renesans mimo
swoich okreslonych wad (np. nieuwzgledniania réznic interindywidualnych). Przy-
nalezy ona do metod dochodowych, operujacych wartoscig oczekiwang i zdyskon-
towana. Jest opisywana takze w polskiej literaturze przedmiotu (Bochniarz, Gugata,
2005; Dobija, 2003; Fitz-enz, 2001; Nowak, 2003; Lipka i wsp., 2008). Wycena za jej
pomoca odbywa si¢ w formie pieni¢zne;j. ,, Wedlug Flamholtza, jezeli jesteSmy w sta-
nie okresli¢ z duzg trafnoscia, jak dtugo bedzie pracowat dany pracownik, oraz to,
czym bedzie si¢ w stanie zajmowac, to zdyskontowany strumien gotowki (PV — Pre-
sent Value), ktéry mozna przypisa stanowisku lub stanowiskom, jakie beda zajmo-
wane przez pracownika, dadza w sumie biezaca wartos¢ netto danego pracownika®
(za: Bochniarz, Gugala, 2005, s. 19).

Zastosowano t¢ metode, przyjmujac z koniecznosci zamiast dodatnich rocznych
przeplywéw gotéwkowych, czyli réznicy pomiedzy generowanymi przez pracow-
nikéw przychodami a kosztami ich utrzymania i rozwoju w organizaciji (Bochniarz,
Gugata, 2005, s. 20) — wynagrodzenia na poszczegélnych stanowiskach nauczycieli
akademickich wedlug minimalnej stawki ptacy zasadniczej, obowiazujacej od 2015
roku (Rogporgadzente..., 2013). Tabela 1 zawiera wycene dla najszybszej mozliwej,
a tabela 2 — dla najczesdciej wystepujacej sciezki kariery. Przyjeto state (do$¢ niskie,
biorac pod uwagge realia) prawdopodobienistwo odejscia pracownika z organizacji
oraz stala warto$¢ stopy dyskontowej (ustalanej ,,na podstawie oprocentowania pa-
pieréw wartosciowych, ktére obarczone s zerowym ryzykiem* (Bochniarz i Gu-
gata, 2005, s. 20) w calym okresie zatrudnienia pracownikéw oraz zasade rocznej
kapitalizacji.
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Tabela 1. Wycena kapitatu ludzkiego nauczyciela akademickiego w przypadku
najszybszej mozliwej $ciezki kariery

Rok Mozliwe stanowiska Prawdopodobienstwo Prawdopodobienstwo
objecia stanowiska przez | odej$cia pracownika
pracownika (w %) z uczelni przed koficem

roku (w %)

2015 D 100 10

2015 H 0 10

2016 D 90 10

2016 H 10 10

2017 D 80 10

2017 H 20 10

2018 D 70 10

2018 H 30 10

2019 D 0 10

2019 H 100 10

2020 H 100 10

2020 P 0 10

2021 H 90 10

2021 P 10 10

2022 H 80 10

2022 P 20 10

2023 H 70 10

2023 P 30 10

2024 H 0 10

2024 P 100 10

Wynagrodzenia (w z1) za rok

D 3820,0 x 12

H 4605,0 x 12

P 5025,0 x 12

D — adiunkt ze stopniem naukowym doktora; H — profesor nadzwyczajny ze stopniem na-
ukowym doktora habilitowanego; P — profesor nadzwyczajny posiadajacy tytul naukowy
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Kalkulacja obecnej warto$ci poniesionych naktadow

Rok Wartos¢ oczekiwana (w z1) Wartosé¢ zdyskontowana (w zf)

(stopa dyskontowa: 4%)

2015 41 256,00 41 256,00

2016 42 103,80 40 484,42

2017 42 951,60 39 711,17

2018 43 799,40 38 937,51

2019 49 734,00 4251283

2020 49 734,00 40 877,73

2021 50 187,60 39 663,99

2022 50 641,20 38 483,16

2023 51 094,80 37 334,48

2024 54 270,00 38 129,39

Ogolem 475 772,40 397 390,68

Warto$¢ pracownika w dniu 31.12.2014 r.: 397 390,68 =zt

Zrédlo: opracowanie wlasne

Tabela 2. Wycena kapitatu ludzkiego nauczyciela akademickiego

w przypadku najczesciej wystepujacej Sciezki kariery

Rok Mozliwe stanowiska Prawdopodobienstwo Prawdopodobienstwo
objecia stanowiska przez | odej$cia pracownika
pracownika (w %) z uczelni przed koncem

roku (w %)

2015 D 100 10

2015 H 0 10

2016 D 90 10

2016 H 10 10

2017 D 80 10

2017 H 20 10

2018 D 70 10

2018 H 30 10

2019 D 60 10

2019 H 40 10

2020 D 50 10

2020 H 50 10

2021 D 40 10

2021 H 60 10
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Rok Mozliwe stanowiska Prawdopodobienstwo Prawdopodobienstwo
objecia stanowiska przez | odej$cia pracownika
pracownika (w %) z uczelni przed koficem
roku (w %)
2022 D 30 10
2022 H 70 10
2023 D 20 10
2023 H 80 10
2024 D 10 10
2024 H 90 10
2025 D 0 10
2025 H 100 10
2026 H 90 10
2026 P 10 10
2027 H 80 10
2027 P 20 10
2028 H 70 10
2028 P 30 10
2029 H 60 10
2029 P 40 10
2030 H 50 10
2030 P 50 10
2031 H 40 10
2031 P 60 10
2032 H 30 10
2032 P 70 10
2033 H 20 10
2033 P 80 10
2034 H 10 10
2034 P 90 10
2035 H 0 10
2035 P 100 10
Wynagrodzenia (w z1) za rok
D 3820,0 x 12
H 4605,0 x 12
P 5025,0 x 12

D — adiunkt ze stopniem naukowym doktora; H — profesor nadzwyczajny ze stopniem na-
ukowym doktora habilitowanego; P — profesor nadzwyczajny posiadajacy tytul naukowy
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Kalkulacja obecnej warto$ci poniesionych naktadow

Rok Warto$¢ oczekiwana (w z1) Warto$¢ zdyskontowana (w z1)
(stopa dyskontowa: 4%)
2015 41 256,00 41 256,000
2016 42 103,80 40 484,423
2017 42 951,60 39 711,168
2018 43 799,40 38 937,507
2019 44 647,20 38 164,615
2020 45 495,00 37 393,576
2021 46 342,80 36 625,391
2022 47 190,60 35 860,982
2023 48 038,40 35101,194
2024 48 886,20 34 346,803
2025 49 734,00 33 598,517
2026 50 187,60 32 600,917
2027 55 641,20 3 4753,34
2028 51 094,80 30 686,224
2029 51 548,40 29 767,927
2030 52 002,00 28 874,875
2031 52 455,60 28 006,484
2032 52 909,20 27 162,178
2033 53 362,80 26 341,390
2034 53 816,40 25 543,558
2035 54 270,00 24 768,131
Ogdlem 1027 733,00 699 985,120

Warto$¢ pracownika w dniu 31.12.2014 1.: 699 985,120 zt

Zrédlo: opracowanie wlasne

Jak wynika z tabel, juz po 10 latach w przypadku najszybszej mozliwej $ciezki
kariery zostaje osiagnicte 57% warto$ci pracownika realizujacego w ciagu 20 lat naj-
czesciej wystepujaca Sciezke kariery. Komentujac ten wynik, mozna przywolaé teorig
konwergencji W. L. Sterna, autora trzytomowego dziela pt. ,,Person und Sache: Sys-
tem der philosophischen Weltanschauung® (1923), wedlug ktérej rozwdéj determinujq
czynniki wewnetrzne i zewnetrzne. Wzgledna stato§é warunkéw zewnetrznych doty-
czacych socjokulturowej osnowy tworczych biografii, zaplecza naukowego, sposobu
kierowania uczelnia w okreslonych latach dla danych kohort pracowniczych kieruje
wyjasnienie réznic w przebiegach twoérczych karier ku zdarzeniom i faktom dotycza-
cym jednostek. Odnoszg si¢ one nie tylko do ich zdrowia czy koniecznosci pomocy
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osobom, z ktérymi pracownikéw tacza wiezi, ale 1 do — uwarunkowanego m.in. mo-
tywacja 1 stylem zycia (determinujacymi dokonywanie wyboréw) — tempa przyrostu
wiedzy dziedzinowej, a takze rozwoju kreatywnych zdolnosci (zdolnosci do transgre-
sji). W wymiarze jednostkowym nawet retardacja (znaczne opdznienie) w uzyskiwa-
niu stopni czy tytuléw naukowych nie oznacza — zgodnie z zasadniczym postulatem
psychologii humanistycznej (czyli postulatem ,,jakosSci postaciowej®, wprowadzonym
przez Christiana von Ehrenfelsa (za: Bihler, 1999, s. 15) — negatywnego wartoscio-
wania tak przebiegajacej Sciezki kariery (w toku ktérej na dajace si¢ ujaé ilosciowo
dokonania — ,,nakladaja“ si¢ przeciez okreslone zachowania i przezycia). Natomiast
w wymiarze organizacyjnym wysokie prawdopodobiefstwa (widoczne w niektorych
powyzej analizowanych przypadkach) przechodzenia po uplywie krétkiego czasu na
stanowiska adiunkta, profesora nadzwyczajnego oraz profesora zwyczajnego impli-
kuje — wedtug chocby zastosowanej metody wyceny kapitalu ludzkiego — jego wyzsza
warto$¢. Ma to znaczenie zwlaszcza dla takiej organizacii jak uczelnia, dla ktérej ten
rodzaj kapitatu jest najwazniejszy, a jego budowanie oznacza realizowanie jednostko-
wych $ciezek karier. Ich efekty prezentuje drzewo kompetencji danej szkoly wyzsze;.

Podsumowanie

Przeprowadzona analiza w kwestii metodycznej potwierdzita wartos¢ aplikacyjna
zaproponowanej typologii tworczych Sciezek karier pracownikéw naukowo-dydak-
tycznych. Okolo 1/3 nauczycieli akademickich badanej organizacii realizuje jeden
z czterech ,,wzoréw* karier. W opracowaniu ustalono powiazania pomiedzy tymi
,»Wzorami® a wybranymi kryteriami jawnymi tworczosci, identyfikujac m.in. zalez-
nos¢ pomiedzy przedzialem wieku obrony doktoratu a liczba publikacji ogotem.
Zastosowanie typologii $ciezek karier wskazuje na to, iz uczelnia nie realizuje stra-
tegii zorientowanej na ,,wejscie” czy ,,wyjscie®, lecz strategi¢ ,,rozwoju i aktywizo-
wania®“. Wedlug innych typologii strategii personalnych (Lipka 2010, s. 28-31), nie
jest to strategia ilo§ciowa, lecz wyraznie jakoSciowa. Zakres analizy nie pozwala na
konkluzje dotyczace szczegdlowego podejscia do mozliwosci wzajemnego zastgpo-
wania si¢ przez pracownikow, ale czegstos¢ ,,wzoréw* karier wskazuje raczej na stra-
tegi¢ prospoleczng niz prockonomiczng oraz na strategic laczaca model kapitatu
ludzkiego i podejscie konstruktywistyczne, czyli na strategie transformacii. Potwiet-
dzono zatem przypuszczenie, iz identyfikacja trajektorii karier pracownikéw moze
stuzy¢ wnioskowaniu o rodzaju strategii personalnej (o stopniach zaawansowania
W jej stosowaniu), aczkolwick w ograniczonym zakresie. Podjeta proba wyceny pra-
cownikéw realizujacych ,,przyspieszone i typowe dla wickszosci ,,wzory karier
dokumentuje znaczenie alokacji kapitalu ludzkiego dla jego wartosci i ilustruje, iz
tempo kariery ma wplyw na t¢ wartosc.
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Creative Career Paths and College Personnel Strategies
Summary
The aim of these deliberations is the formulation and verification of the applica-
tion value of the typology of college employee creative career paths. A further aim
is to define, on the basis of biographical career data, the occurrence frequency of
individual career “patterns” as well as the determination of connections between
these “patterns” and selected overt creativity criteria. The achievement of the above
aims will allow the verification of the hypothesis involving the possibilities and bo-
undaries for drawing conclusions regarding personnel strategy type, on the basis of
the identification of employee cateer trajectory. The study also tries to describe the
value generated by employees in connection with their career tempo. The following
research methods were used: critical study of topical literature, analysis of biogra-
phical career data, and the application of the discounted cash flow stream method

for two types of careers.
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od 2006 r. — kierownik Katedry Zarzadzania Organizacjami. Autorka 10 ksigzek,
wspoltautorka (z osobami z Katedry Zarzadzania Organizacjami) — 12 (tytul ostat-
niej: ,,Postawy wobec czasu pracy jako Zrédlo ryzyka personalnego”); stypendystka
Deutscher Akademischer Austauschdienst; zainteresowania badawcze: strategiczne
zarzadzanie zasobami ludzkimi, controlling personalny, ksztaltowanie jako$ci i war-
tosci kapitatu ludzkiego, ze szczegdlnym uwzglednieniem behawioralnych dzwigni
warto$ci oraz metod wyceny.
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