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Abstract

The aim of this article is to present the results of research about the relationship between women’ level
of awareness of personal resources and the beliefs about their career development opportunities. In
the first part the authors present the problems of research in light of literature. The issue of profes-
sional development and its dispositional conditions is being discussed, including the important role
of self-awareness of personal resources, and beliefs about own career. Following parts include research
methodology description and results analysis. For women with longer work experience holding man-
agerial positions and within the period of middle adulthood, compelling association is found between
the high level of awareness of personal resources and strong impression that tasks performed at work in
a small way help to develop future professional competence. For young women aged up to 35 years the
authors also point to a correlation between a high level of awareness of personal resources and beliefs
that their work is in line with their professional development. The researchers also reveal that for people
with work experience over 11 years, the high level of awareness of personal resources is associated with
their conviction about the low compatibility between work and professional development needs. The
last part of the article is devoted to discussion of the results and conclusions of the research.

Keywords: women’s career development, awareness of personal resources, beliefs about professional
development

1. WPROWADZENIE

roblematyka dotyczaca regul funkcjonowania wspotczesnego rynku pracy
oraz zachowan jego uczestnikow, jakie prowokowane s3 nowymi wymaga-
niami, podejmowana jest przez wielu badaczy (m.in. Giddens, 2001; Beck,
2002; Savickas 2009, 2012, Strykowska 2002). Odnalezienie si¢ oraz skuteczne
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funkcjonowanie jednostek w warunkach niepewnosci i zmian zaréwno na rynku
pracy jak i w organizacjach jest poddawane badaniom i analizie. Dla organizacji
funkcjonujacych w dzisiejszych realiach, niezaleznie od ich rodzaju i specyfiki, po-
tencjal pracownikéw, a wiec mozliwo$¢ ich rozwoju, stanowi istotny czynnik ich
przewagi konkurencyjnej. Watek badawczy rozwoju zawodowego kobiet, ktorych
pozycja w organizacjach staje si¢ coraz bardziej istotna, cho¢ wcigz nie tozsama
z pozycja mezczyzn, (Matysiak i in. 2014, Kafarska, 2008), wydaje si¢ by¢ wazny
i interesujacy.

Podejmowanie przez kobiety aktywnosci ukierunkowanych na rozwdéj zawodowy
uzaleznione jest w znacznej mierze od ich przekonan dotyczacych wlasnych moz-
liwosci w tym obszarze. Dyspozycyjnym czynnikiem mogacym istotnie decydo-
wac o przekonaniach dotyczacych mozliwo$ci rozwoju w pracy i podejmowanych
dziataniach rozwojowych jest Swiadomos¢ osobistych zasobéw ( Brycz, 2004, Hob-
foll 2006, Antonowski 1997). Dlatego tez istotnym wydaje si¢ zbadanie zwigzku
pomiedzy $wiadomoscia osobistych zasobdw, a przekonaniami dotyczacymi po-
czucia mozliwosci rozwoju wérdd pracujacych kobiet, co stanowi cel prezentowa-
nych badan.

2. PROBLEMATYKA BADAN

Wspolczesny rynek pracy staje sie szczegdlnie turbulentny, odstandaryzowany,
epizodyczny i mozaikowy (Giddens 2001, Wojtasik 2003, Rifkin 2001). Dla jed-
nostki oznacza to brak ciagtosci kariery zawodowej, rozbicie na epizody wymaga-
jace rozmaitych kompetencji i umiejetnosci — réznorodnych zasobéw osobistych.
Wedlug Becka (2002), wymagania rynku wymuszaja koniecznos¢ ciaglego ,,okre-
$lania si¢”, co stanowi zrédlo poczucia niepewnosci, ryzyka i leku. Poza tym, ryn-
kowe uwarunkowania promuja pracownika nieuwiklanego w osobiste relacje, nie
uwzgledniajg one bowiem ograniczen zwigzanych z budowaniem waznych, anga-
zujacych relacji partnerskich czy rodzicielskich.

Dlatego tez w obszarze naszych zainteresowan znalazly sie kobiety, ktore z jednej
strony muszg sprosta¢ kulturowym oczekiwaniom zwigzanym z ich spotecznymi
rolami matek, Zon i przekracza¢ wcigz obecne w zbiorowej swiadomosci stereoty-
py, z drugiej — realizowa¢ wymagania stawiane cztonkom organizacji - pracowni-
kom osobiscie odpowiedzialnym za aktywne budowanie wlasnej drogi zawodowej
oraz dbajagcym o rozwoéj zawodowy.

Konstruowanie swojej kariery zawodowej traktowane jest obecnie jako zadanie,
za ktore w petni odpowiedzialna jest jednostka. Waznym warunkiem realizowania
tego zadania jest autorefleksja pozwalajaca rozumie¢ samego siebie (Brycz, 2004;
Beck, 2002;). Znaczenie refleksyjnosci jako kompetencji pozwalajacej orientowac
sie we wlasnych zasobach oraz wykorzystywac je adekwatnie do potrzeb sytuacji,
podkreslaja takze Giddens (2001) i Sztompka (2002).

Do zasob6w osobistych, wedtug koncepcji Hobfolla (2006), naleza umiejetno$ci
obejmujace kompetencje zawodowe, umiejetnosci spoteczne oraz zdolnosci przy-
wodcze. Do kategorii zasobow osobistych zaliczane sg takze cechy osobowosci, ta-
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kie jak samoocena, optymizm, wlasna skutecznos$¢ i nadzieja. Posiadanie zasobow
stanowi potencjal umozliwiajacy jednostce radzenie sobie w spolecznej rzeczywi-
sto$ci, lecz dopiero $wiadomo$¢ ich posiadania stanowi¢ moze narzedzie, ktore
pozwoli potencjal ten adekwatnie wykorzysta¢. Narzedzie uruchamiajace dziala-
nia, u podstaw ktorych lezg przekonania o ich zasadnosci. Przekonania nie tylko
w znacznym stopniu wplywaja na postrzeganie i interpretacje rzeczywistosci, ale
jako element komponentu poznawczego, stanowigcego sktadowa postaw, steruja
sferg dzialan jednostki (Pere$wiet-Soltan, 2007) .

Badacze poswigcajg uwage zasobom jednostki oraz ich znaczeniu dla poziomu ra-
dzenia sobie w spolecznej rzeczywistoéci (Hobfoll, 2006; Antoniowski, 1997), po-
dobnie rzecz si¢ ma z przekonaniami, ktorych znaczenie analizowane jest w roz-
nych kontekstach.

Istnieje jednak niewiele prac dotyczacych zwigzkow swiadomosci osobistych za-
sobow zawodowych z przekonaniami, zwlaszcza w obszarze rozwoju zawodowe-
go. Aktualny stan wiedzy zacheca do weryfikacji empirycznych szczegélnie gdy
mogg one dostarcza¢ wskazowek dla praktycznych rozwigzan stuzacych podno-
szeniu efektywnosci i satysfakcji z pracy kobiet, a tym samym przyczyni¢ sie do
rozwoju zatrudniajacych je organizacji.

3. PYTANIA BADAWCZE

Celem projektu badawczego autorek artykulu bylo poszukiwanie odpowiedzi na
pytania dotyczace stanu posiadania $wiadomosci osobistych zasobow przez kobie-
ty pracujace w organizacjach oraz relacji z ich przekonaniami odno$nie mozliwo-
$ci rozwoju zawodowego. Interesujgcym bylo réwniez sprawdzenie czy zmienna
rozwojowa - wiek oraz czynniki demograficzne, m.in. staz pracy, zajmowana po-
zycja w organizacji rdznicujg $wiadomo$¢ indywidualnego potencjatu oraz prze-
konania kobiet na temat rozwoju kariery. Istotnym zadaniem bylo takze ustalenie
czy interesujace zwigzki roznig si¢ u kobiet bedgcych w okresie wczesnej, sredniej
oraz pdznej dorostosci, posiadajacych rézny staz pracy czy zajmujacych stanowi-
ska kierownicze, specjalistyczne i szeregowe.

Z uwagi na stosunkowo stabo eksplorowany obszar studiéow, w tym brak wystar-
czajacych danych empirycznych uprawniajacych do sformulownia hipotez, posta-
wiono nastepujace pytania badawcze:

1. Jaki jest poziom $wiadomos$ci kobiet dotyczacy ich osobistych zasobow
w kontekscie wykonywanej pracy zawodowe;j?

2. Jakie sg przekonania kobiet dotyczace znaczenia wykonywanej przez nie pra-
cy dla rozwoju kompetencji zawodowych przydatnych w przyszlej pracy?

3. Czyijakijest zwigzek miedzy swiadomoscia osobistych zasobéw kobiet, a ich
przekonaniami dotyczacymi znaczenia wykonywanej pracy dla rozwoju kom-
petencji zawodowych przydatnych w przysztej pracy?

4. Czyijakijest zwigzek pomiedzy $wiadomoscig osobistych zasobow, a przeko-
naniami kobiet dotyczacymi zgodnosci wykonywanej pracy z ich potrzebami
rozwoju zawodowego?
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5. Czy zmienne: wiek, staz pracy, zajmowane stanowisko roznicujg zwigzki mie-
dzy $wiadomoscig osobistych zasobow a przekonaniami kobiet dotyczacymi
rozwoju zawodowego?

4. BADANIA

W modelu badawczym uwzgledniono nastepujace zmienne: a) swiadomos¢ oso-
bistych zasobow kobiet, b) przekonania kobiet dotyczace znaczenia wykonywanej
pracy dla rozwoju przysztych kompetencji zawodowych, oraz zgodnos$ci podej-
mowanej pracy z potrzebami rozwoju zawodowego. Pomiarowi poddano takze
zmienne demograficzne, m.in. wiek, staz pracy, poziom wyksztalcenia oséb bada-
nych, zajmowane stanowisko, branza.

Badania mialy charakter eksploracyjny, kwestionariuszowy, do pomiaru zmien-
nych wykorzystano metody: ankiete danych demograficznych, autorska ankiete
do badania przekonan dotyczacych rozwoju zawodowego oraz umozliwiajacg po-
miar poziomu $§wiadomosci osobistych zasobow. Czes¢ ankiety stuzacej do po-
miaru przekonan na temat mozliwosci rozwoju zawodowego obejmowala pie¢
pytan zamknietych dotyczacych poczucia, ze wykonywane zadania zawodowe sa
zgodne z potrzebami rozwojowymi oraz przyczyniajg si¢ do rozwoju kompetencji
przydatnych w przyszlej karierze zawodowej. Kilka pytan sprawdzalo takze w ja-
kim stopniu badani majg czas na refleksje odno$nie wykonywanej pracy, wyciaga-
nie i wykorzystywanie wnioskéw w planowaniu rozwoju zawodowego. Udzielajac
odpowiedzi na pytania zamkniete respondentki postugiwaty sie skalg Likerta, wy-
bierajac jedng z odpowiedzi na pigciostopniowej skali z opisanymi warto$ciami,
gdzie 1 oznaczalo ,w bardzo malym stopniu’, 2 - ,w matym stopniu”, 3- ,w $red-
nim stopniu”, 4- ,w duzym stopniu’, 5- ,w bardzo duzym stopniu”. Dwa pytania
otwarte ankiety umozliwialy pomiar stopnia $wiadomosci osobistych zasobow ba-
danych. Respondentki byty proszone o wymienienie mocnych stron, umiejetnosci
zawodowych, ktore utatwiajg wykonywanie pracy oraz deficytow, ktdre utrudniajg
im efektywne wykonywanie zadan zawodowych. Do analizy odpowiedzi na pyta-
nia otwarte wykorzystano 3 sedziéw kompetentnych, ktérzy skategoryzowali od-
powiedzi respondentéw. W pomiarze uwzgledniano zaréwno ilo§¢ wymienianych
przez osoby badane mocnych oraz stabych stron jak réwniez stosunek jednych do
drugich.

Prace badawcze zrealizowano w 2016 roku, w duzych organizacjach na terenie
Polski. Osoby badane dobrowolnie, anonimowo udzielaly pisemnych odpowiedzi
w kwestionariuszach i ankietach badawczych. Uczestniczyto w nich 140 kobiet
bedacych w wieku do 35 lat (72%) oraz od 36 do 52 lat (28%). Zdecydowana wigk-
szo$¢ badanych posiadata wyzsze wyksztalcenie 79%, natomiast 21% os6b charak-
teryzowala sie wyksztalceniem $rednim. 39% kobiet mialo staz pracy ponizej 5 lat,
36% osob od 5 do 10 lat, natomiast 25% respondentdéw pracowalo dtuzej niz 10
lat. 13% oso6b badanych petnito funkcje kierownicza, 29% zajmowato stanowiska
specjalistyczne, 58% kobiet pracowato na stanowiskach szeregowych.
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5. WYNIKI

W celu udzielenia odpowiedzi na postawione pytania badawcze, uzyskane dane
poddano analizie statystycznej. Otrzymane rezultaty empiryczne odno$nie pozio-
mu $wiadomosci osobistych zasobdéw kobiet w organizacjach wskazuja, ze 44%
badanych przejawia jej niski poziom, 40% przecietny, natomiast 16% oséb cechu-
je wysoki poziom $wiadomosci swojego potencjalu zawodowego (Rys. 1). Wiek
badanych nie réznicowat istotnie poziomu $wiadomosci (rho Spearmana =-,11,
p <,05), podobnie jak staz pracy (rho Spearmana =-,03, p <,05) oraz zajmowane
stanowisko (rho Spearmana =0,07, p <,05).

Rysunek 1. Rozktad procentowy dla zmiennej: $wiadomos¢ osobistych zasobow (gru-
pa kobiet, N=140)

wysoka swiadomosé 16%
srednia sSwiadomos¢ 40%
niska swiadomos¢ 44%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: opracowanie wiasne

Poziomu $wiadomosci osobistych zasobow nie roznicowata takze zmienna sytu-
acyjna - czas na refleksje dotyczaca wykonywanej pracy w organizacji (c2=13,576,
df=18, p=0,75). Warto doda¢, iz niespelna 20% badanych deklarowalo, ze nie ma
czasu na analize swojej pracy, wyciagniecie i wdrazanie wnioskow stuzacych przy-
szfemu rozwojowi. Pozostala grupa kobiet w organizacjach (80%) deklarowata za-
dowolenie w tym obszarze.

Analizujac wyniki dotyczace przekonan kobiet odnosnie tego, w jakim stopniu
aktualnie wykonywane zadania zawodowe przyczyniaja si¢ do rozwijania kom-
petencji przydatnych w przyszlej pracy ujawniono do$¢ optymistyczny rezultat.
Znaczny procent 0sOb sadzilo, ze aktualne zadania w duzym (42%) lub $rednim
stopniu (35%) pozwalaja budowa¢ indywidualny potencjal przydatny w dluzszej
perspektywie czasu. Tylko 23% badanych twierdzito, ze wykonywana praca roz-
wija w niewielkim stopniu ich osobiste zasoby mogace by¢ wykorzystywanymi
w przysztosci (Rys.2). Staz pracy, zajmowanie stanowisko, i wiek nie réznicowaty
istotnie wspomnianych przekonan. Zaobserwowano jednak trend, zgodnie, z kt6-
rym kobiety bedace w wieku od 36 do 52 lat czesciej niz ich mtodsze kolezanki
(ponizej 35 roku zycia) byly przekonane, ze aktualnie wykonywane czynnosci za-
wodowe rozwijajg potencjal przydatny w przyszlej pracy (46% osob), (Rys.3).
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Rysunek 2. Przekonania kobiet dotyczace znaczenia wykonywanej pracy dla rozwoju
kompetencji zawodowych przydatnych w dalszej karierze (N=140)

w duzym stopniu 42%
w srednim stopniu 35%
w matym stopniu 23%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: opracowanie wtasne

Rysunek 3. Przekonania kobiet dotyczgce znaczenia wykonywanej pracy dla rozwoju
kompetencji zawodowych przydatnych w dalszej karierze a wiek (N=140)

I I I I
46%
36 -52 lat 9%
15% w duzym stopniu
B w $rednim stopniu
40% B w malym stopniu
do 35 lat 349
26%
T T T T T

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: opracowanie wlasne

Wiecej kobiet (26%) bedacych w okresie wczesnej dorostosci (do 35 lat) w po-
réwnaniu do jednostek bardziej doswiadczonych zyciowo (15%) twierdzilo, ze
wykonywana praca w malym stopniu wplywa na rozwdj ich osobistych zasobdw,
waznych z perspektywy planowanej kariery (Rys.3).

Aby zweryfikowa¢ zwigzki miedzy poziomem $wiadomosci osobistych zasobow
a przekonaniami kobiet dotyczacymi znaczenia wykonywanej pracy dla rozwo-
ju przysztych kompetencji zawodowych zastosowano wspoélczynnik korelacji rho
Spearmana. Uzyskane rezultaty badawcze wskazaly na istnienie zwigzku pomie-
dzy wysokim poziomem $wiadomosci osobistych zasobdéw a poczuciem, ze wy-
konywane zadania w pracy, w malym stopniu pozwalaja rozwija¢ kompetencje
zawodowe przydatne w przyszlosci, u kobiet: a) posiadajacych staz pracy powyzej
10 lat (rho Spearmana =,43, p < ,01), b) pelnigcych role kierownicze (rho Spearma-
na =,60, p <,01), ¢) na poziomie trendu, w grupie wiekowej od 36 do 52 lat (rho
Spearmana =-,29, p < ,08).

Kolejne efekty analizy ujawnily wystepowanie zaleznosci na poziomie trendu
miedzy wysokim poziomem $wiadomosci osobistych zasobéw a przekonaniami
o zgodno$ci wykonywanej pracy z potrzebami rozwoju zawodowego u kobiet be-
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dacych w okresie wczesnej dorostosci (do 35 r.z.), (rho Spearmana =,18, p < ,06).
W grupie respondentek bedacych w wieku od 36 do 52 lat takowych prawidlowo-
$ci nie odnotowano. Zaobserwowano natomiast, ze wysoki poziom $wiadomosci
osobistych zasobow u 0s6b z dluzszym stazem pracy (>10 lat) wigze si¢ z przeko-
naniami o malej zgodnoséci wykonywanych zadan z ich potrzebami dotyczacy-
mi rozwoju zawodowego (rho Spearmana =,33, p < ,05). Zajmowane stanowisko
W organizacji nie réznicowalo istotnie zwigzkéw miedzy poziomem $wiadomosci
osobistego potencjatu zawodowego kobiet a ich przekonaniami o zgodnosci reali-
zowanych zadan zawodowych z potrzebami rozwojowymi.

6. DYSKUSJA WYNIKOW | WNIOSKI

Przeprowadzone badania ujawnily kilka istotnych prawidlowosci. Po pierwsze
zaobserwowano relatywnie niski poziom $wiadomos$ci osobistego potencjatu
u kobiet w kontekécie wykonywanej pracy zawodowej. Jedynie 16% zatrudnio-
nych w organizacjach osob charakteryzowala wysoka $wiadomo$¢ swoich cech
i kompetencji zawodowych. Zmienne demograficzne i rozwojowe nie réznico-
waly owej $wiadomosci, jak rowniez deklarowanie posiadania czasu na refleksje
nad wykonywang praca nie mialo zwigzku ze wzrostem poziomu $wiadomosci
osobistego potencjatu kobiet. Z perspektywy psychologii uczenia si¢ (Kolb, 1984)
czy planowania i rozwijania kariery zawodowej, w ktorej, jak sugeruja Giddens
(2001), Wojtasik (2003) czy Savickas (2009, 2011), autorefleksja, $wiadomo$¢ swo-
ich zasobow, wiedza o sobie sg kluczowymi czynnikami, uzyskany rezultat wydaje
sie niepokoi¢. Z drugiej strony niski poziom $wiadomosci osobistych zasobdéw nie
musi oznacza¢, ze jednostki z nich nie korzystaja. Mozna spekulowa¢ czy badane
w organizacjach kobiety nie mialy potrzeby i nawyku autorefleksji odnosnie wta-
snego potencjalu oraz rozwoju w pracy, czy tez obszar zycia zawodowego nie byl
wystarczajaco istotny by koncentrowa¢ na nim swiadomos¢. Nie jest wykluczone,
ze dla respondentek wazniejszym magl by¢ obszar zycia prywatnego, zatem row-
niez dostep do swiadomosci osobistych zasobow we wspomnianej sferze mégt by¢
wigkszy. Nie wiemy takze czy stosunkowo niska §wiadomos¢ osobistych zasobow
w zyciu zawodowym kobiet nie jest rezultatem procesu socjalizacji wzmacniaja-
cym spoleczne wzorce zachowan zenskich, zorientowanych na tworzenie wiezi,
udzielanie wsparcia, realizowanie rél macierzynskich, w mniejszym stopniu sku-
pionych na realizowaniu rdl zawodowych. Istnieje réwniez prawdopodobienstwo,
ze niski poziom §wiadomosci wlasnego potencjatu byl efektem specyfiki funkcjo-
nowania organizacji zatrudniajacych osoby badane, szczegdlnie braku systemu
motywowania i rozwijania pracownikow czy istnienia ograniczen rozwojowych,
np. braku mozliwo$ci awansu. Rozwiklanie powyzszych watpliwo$ci bedzie mozli-
we jedynie po powtérnym wykonaniu badan na wiekszej i bardziej zréznicowane;j
wiekowo populacji z uwzglednieniem kontroli wigkszej ilosci zmiennych, w tym
sytuacyjnych.

Po wtoére, prace badawcze pozwolily wyciagna¢ wniosek, iz wiek rozwojowy, staz
pracy i stanowisko okazuja sie istotnie réznicowaé zwigzki poziomu $wiadomosci
osobistych zasobow z przekonaniami o mozliwosci rozwoju zawodowego kobiet.
Dyskutujac wyniki badan dotyczacych przekonan co do mozliwoséci rozwoju za-
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wodowego nalezy zaznaczy¢, ze kobiety bedace w okresie wczesnej dorostosci (20
- 35 lat) generalnie cze$ciej sadzily, niz ich starsze kolezanki (36 - 52 lat), ze wy-
konywana praca pozwala im rozwija¢ kompetencje zawodowe przydatne w przy-
szto$ci oraz, ze wykonywane zadania sg zgodne z ich potrzebami rozwojowymi.
Panie zatrudnione na stanowiskach kierowniczych, bedgce w okresie sredniej do-
rostosci z dluzszym stazem pracy oraz posiadajace wysoki poziom $wiadomosci
osobistych zasobdéw nie podzielaty przekonan, ze aktualnie wykonywane zadania
przyczyniaja sie do wzrostu ich kompetencji i odpowiadajg ich potrzebom rozwo-

jowym.

Zgodnie z koncepcja biegu zycia (Baltes, Smith 2008, Oles 2011) wraz z uptywem
lat i zdobywaniem zyciowych doswiadczen zmienia si¢ percepcja rzeczywisto$ci,
w tym zycia zawodowego jednostki. Kobiety bedace w okresie $redniej dorostosci
(36 - 65 lat), odnoszac sie do swojego doswiadczenia, wiedzy i samowiedzy, moga
interpretowa¢ znacznie mniej zadan czy sytuacji jako nowe, stwarzajace szan-
se rozwoju. Warto wspomnie¢, ze $rednia dorosto$¢ jest okresem rozwojowym,
w ktérym wzrasta prawdopodobienistwo prospotecznych zachowan jednostki,
orientacji na innych, co moze si¢ przejawia¢ w dzieleniu si¢ ze wspoélpracowni-
kami swoimi zasobami, czestszym oddawaniu niz egocentrycznym absorbowaniu
(Webster 2010, Ole$ 2011). Postrzeganie braku mozliwosci rozwoju zawodowego
przez doswiadczone zawodowo, swiadome osobistych zasobdw, pracujace na sta-
nowiskach kierowniczych kobiety moze by¢ réwniez efektem wykonywania przez
nie rzeczywiscie malo satysfakcjonujgcej pracy. Nierzadkim powodem takiej per-
cepcji moze by¢ takze polityka przedsigbiorstw zgodnie, z ktdra nie inwestuje si¢
w dojrzatych i bardziej doswiadczonych pracownikéw w taki stopniu w jakim czy-
ni si¢ to w przypadku mlodszych kadr. Ograniczanie starszym pracownikom moz-
liwosci rozwoju w efekcie moze skutkowac poczuciem utraty sensu i motywacji do
wykonywanej pracy oraz koncentracja na bliskiej perspektywie, podejmowaniem
zadan stuzacych zawodowemu ,,przetrwaniu”

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania nalezy wspomnieé, iz prowadzone
przez autorki prace nie byly wolne od ograniczen wynikajacych, np. ze stosowa-
nych metod badawczych. Jednym z nich byt brak mozliwosci kontroli wielu zmien-
nych ubocznych m.in., kultury organizacji, stosowanych systeméw motywacyjno
- rozwojowych czy polityki szkoleniowej, standardéw zarzadzania wiekiem, itp.
W przyszlych badaniach nalezalo by dokonywa¢ pomiaru wspomnianych zmien-
nych oraz uwzgledni¢ wieksza i bardziej zréznicowang probe.

Udoskonalenia wymagataby réwniez operacjonalizacja zmiennej - $wiadomos¢
osobistych zasobdw oraz przekonania co do mozliwosci rozwoju zawodowego.
Godnym rozwazenia jest stworzenie kwestionariuszy badawczych obejmujacych
wigkszg ilo§¢ wymiaréw odnoszacych sie do postrzegania przez badanych wla-
snego rozwoju zawodowego. Cennym zabiegiem mogto by by¢ takze wiaczenie
do puli metod badawczych kwestionariusza Metapoznawczego Ja autorstwa Brycz
i Karasiewicz, umozliwiajacego pomiar metawiedzy odnosnie osobistego poten-
cjatu.
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Powyzsze rozwazania warto uzupelni¢ o praktyczny wniosek. W trosce o zasoby
personalne, w tym motywacje do pracy i uczenia si¢ takze bardziej doswiadczo-
nych kobiet nalezalo by rozwazy¢ w przedsiebiorstwach stosowanie odrebnych
programoéw i narzedzi rozwojowych dla réznych wiekowo pracownikéw. Zgodnie
z zasadami age management istotnym czynnikiem decydujacym o efektywnosci
przedsigbiorstwa jest wykorzystywanie potencjalu réznorodnosci. Wobec tego
uwzglednianie w codziennej praktyce ZZL oprdocz celéw organizacyjnych takze
indywidualnych celéw i potrzeb rozwojowych pracownikéw rézniacych sie stop-
niem dojrzatoéci, poziomem kompetencji oraz doswiadczen zawodowych wydaje
sie by¢ zasadnym i korzystnym.
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