Uniwersytet Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe
Ekonomiczny Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach

w Katowicach ISSN 2083-8611 Nr 341 - 2017

Anna Konieczny

AGH Akademia Gérniczo-Hutnicza

Wydziat Zarzadzania

Katedra Ekonomii, Finanséw i Zarzadzania Srodowiskiem
akoniecz(@zarz.agh.edu.pl

NOWE KARIERY A ROZWOJ ZAWODOWY
W CENTRACH USLUG WSPOLNYCH

Streszczenie: Artykul jest proba ukazania rozwoju zawodowego pracownikow zatrudnio-
nych w centrach uslug wspolnych na tle zmian, jakie zachodza na dzisiejszym rynku pracy.
Obecnie popularne staja si¢ koncepcje nowych karier: proteanska, kariera bez granic, ka-
lejdoskopowa, niestandardowa czy postkorporacyjna. Przeglad literatury i przeprowadzone
badania potwierdzily, ze pracownicy centrow coraz czgsciej realizuja nowe kariery, wy-
chodzac poza wymiar jednej organizacji, stawiajac na rozwoj osobisty i satysfakcje zawo-
dowa. Jednoczesnie ciagle wazny jest dla nich awans pionowy i wysoko$¢ wynagrodzenia,
a czesto kolejnym pracodawca jest inne centrum outsourcingowe. Mozna jednak przypusz-
czaé, iz w kolejnych latach nowe kariery beda coraz chetniej realizowane przez mtodych
pracownikow centrow ushug wspélnych.
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Wprowadzenie

W literaturze naukowej badacze coraz czgsciej poshuguja si¢ pojeciem ,,no-
wa kariera”, ktore jest odpowiedzia na zmiany zachodzace we wspodtczesnym
swiecie. Globalizacja, migdzynarodowa konkurencyjno$¢, nowe technologie
oraz funkcjonowanie jednostki w turbulentnym otoczeniu powoduja, ze kariera
wykracza poza tradycyjne ramy. Obecne przeobrazenia spoteczne, takie jak:
mniejsza dostgpnos¢ wykwalifikowanych pracownikow (zwickszajaca si¢ luka
migdzy osobami odchodzacymi na emerytury a wkraczajacymi w $wiat pracy
absolwentami szkot wyzszych), powstajace nowe wzorce zycia rodzinnego
(po6zne macierzynstwo, mniejsza liczba dzieci, mniejszy wskaznik zawieranych
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matzenstw czy wigkszy wskaznik pracujacych zawodowo kobiet), wyzsza pozy-
cja zawodowa dobrze wyksztatconych kobiet, zmieniajace si¢ oczekiwania megz-
czyzn oraz oczekiwania zawodowe generacji X i Y powoduja, ze przebieg karie-
ry ulega przeistoczeniu z tradycyjnego postrzegania na rzecz nowych karier.
Dzisiejszy pracownik ma zupetnie inne podstawy kwalifikacji, inne aspiracje,
priorytety, cele czy oczekiwania zawodowe [Mi$, 2015, s. 132-134].

Celem artykulu jest zatem ukazanie charakteru nowych karier w powiaza-
niu ze specyfika zatrudnienia w centrach ushug wspolnych. Niniejsze opracowa-
nie zostato przygotowane na podstawie przegladu literatury naukowe;.

1. Charakterystyka nowych karier

Kontekst nowej kariery pojawit si¢ w latach 80. ubieglego wieku, kiedy or-
ganizacje coraz czesciej zaczely wdrazaé szczuple zarzadzanie (lean manage-
ment), decentralizujac strukturg i sptaszczajac hierarchig. W rezultacie zatrud-
nienie stato si¢ bardziej krotkoterminowe, oparte na kontraktach i projektach
[Chudzikowski, 2012, s. 299]. Zmiany te spowodowaly, ze dzisiejsze kariery
charakteryzuja si¢ niestabilnoscia, nieprzewidywalno$cia, krotkoterminowa for-
ma zatrudnienia, jednocze$nie duza mobilnoscia i elastycznoscia jednostki,
utrudniajac planowanie i wptywajac na przebieg kariery zawodowej [Smolbik-
-Jeczmien, 2015, s. 57]. Nowy paradygmat kariery zawodowej przenosi cigzar
odpowiedzialno$ci za rozwo6j zawodowy z organizacji na pracownika. Pracow-
nik staje si¢ glownym podmiotem procesu ksztattowania kariery, ktory kieruje
niag w oparciu o uwarunkowania organizacyjne [Rudnicki, 2014, s. 44].

Mis [2007, s. 221] podkresla, ze istota nowej kariery jest wolno$¢ i wzrost,
w przeciwienstwie do tradycyjnej, gdzie akcent potozony byt na postepie i wta-
dzy. W nowych karierach podstawowa wartos$cia jest satysfakcja z wykonywanej
pracy i profesjonalizm, a przesunigcia migdzy stanowiskami nie sg utozsamiane
Z awansem pionowym, lecz wiaza si¢ z rozszerzeniem zakresu odpowiedzialno-
sci i kompetencji. Przy czym kompetencje definiowane sa tutaj jako kategorie
zachowan, na ktore wplyw maja: wiedza, doswiadczenie, temperament, osobo-
wosC i intelekt jednostki, umozliwiajace efektywna realizacj¢ obowiazkow za-
wodowych [Jézwik, Baczynska i Bugalska, 2015, s. 85]. Bohdziewicz [2010,
s. 41] prezentuje trzy najwazniejsze kierunki transformacji od kariery tradycyj-
nej do nowej kariery. Sa to: budowanie lojalnosci typu profesjonalnego (zawo-
dowego), a nie lojalnosci organizacyjnej; poleganie na sobie, a nie na organizacji
w procesie ksztatltowania kariery; nastawienie pracownikow na osiaganie nagrod
wewngtrznych, a nie nagrod zewngtrznych. Wszystkie te czynniki powoduja, ze
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kariera z obiektywnej przeksztalca si¢ w subiektywna, zmienia swoj linearny
charakter na rzecz wielowymiarowego rozwoju, ktory uwzglednia indywidualne
uwarunkowania pracownika [Mis, 2015, s. 138].

Zmiany miejsca oraz form zatrudnienia, przerwy w karierze spowodowane
rodzicielstwem lub edukacja powoduja, ze w nowych karierach niezbedna cecha
jednostki staje si¢ umiejetno$¢ zdobywania i utrzymywania zatrudnienia, czyli
tzw. zatrudnialno$¢ (employability) [Bohdziewicz, 2010, s. 50]. Zdolnos¢ ta nie
gwarantuje rzeczywistego podjgcia pracy, ale zwigksza prawdopodobienstwo jej
uzyskania. Zatrudnialno$¢ jest wypadkowa trzech czynnikéw osobowych jed-
nostki: tozsamosci kariery (career identity), zdolnosci adaptacyjnej (adaptability)
oraz posiadanego kapitatu spotecznego i ludzkiego (social and human capital).
Kazdy z tych trzech wymiardw moze istnie¢ niezaleznie i utatwiaé realizacje
kariery, ale dopiero w potaczeniu ze soba generuja koncepcj¢ zatrudnialnosci.
Tozsamos$¢ kariery daje spdjna reprezentacje zroznicowanych i rozproszonych
doswiadczen zawodowych i aspiracji. Obejmuje cele, nadzieje, obawy, cechy
charakteru, wartosci, przekonania, normy, style, przedzialy czasowe — wszystko
to, co definiuje jednostke w kontekscie kariery zawodowej. Zdolnosci adapta-
cyjne pozwalaja dopasowac wiedze¢, umiejetnosci, usposobienie i zachowanie
jednostki, by odpowiednio reagowac na zmiany plynace z otoczenia. Przez kapi-
tat spoteczny rozumie si¢ sie¢ powiazan zawodowych, natomiast kapitat ludzki
tworza czynniki przyczyniajace si¢ do postepu kariery, takie jak: wiek, edukacja,
doswiadczenie zawodowe, szkolenia, wyniki pracy, inteligencja emocjonalna
czy zdolno$¢ poznawcza [Fugate, Kinicki i Ashforth, 2004]. Osoby o wyzszym
poziomie zatrudnialnosci chetniej podejmuja dziatania zwiazane z uczeniem sig,
fatwiej utrzymuja aktualna pracg, a w fazie zmiany — szybciej uzyskuja nowe
zatrudnienie [Bohdziewicz, 2010, s. 51].

2. Rodzaje nowych karier

W pismiennictwie naukowym popularne staty si¢ koncepcje nowych karier,
ktore sg odzwierciedleniem zmian zachodzacych w zyciu zawodowym cztowie-
ka. Wyro6znia si¢ przede wszystkim: przedstawiona przez Halla karierg prote-
uszowa, zwang takze proteanska, czy zmienna (protean career), opracowang
przez Arthura karier¢ bez granic (boundaryless career), zaproponowana przez
Mainiero i Sullivan karier¢ kalejdoskopowa (kaleidoscope career), scharaktery-
zowang przez Valcoura karier¢ niestandardowa, inaczej nazywang zindywiduali-
zowana (customized career) czy opisang przez Peiperl i Baruch karierg postkor-
poracyjna (post-corporate career).
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Ksztalt kariery proteuszowej nadawany jest przez pracownika, a nie przez
organizacj¢. Zachodzace zmiany w osobie lub jej otoczeniu powoduja, ze i ka-
riera jednostki ulega przeobrazeniu. Kariera proteanska swa nazwe zawdzigcza
greckiemu bogowi Proteuszowi, ktory za pomoca woli potrafit zmienia¢ ksztatt
[Hall, 1996, s. 8]. Taka kariera jest ciagiem zdobytych do$wiadczen, zgroma-
dzonej wiedzy i trwa przez cate zycie zawodowe osoby [Smolbik-Jeczmien,
2015, s. 59]. W karierze proteuszowej podstawowa warto$cia nie jest awans,
lecz rozwdj 1 wolnos$¢ jednostki, a ostatecznym celem nie jest wysoka pozycja
ani wysokie wynagrodzenie, lecz osiagnigty sukces psychologiczny, poczucie
dumy i spelnienia wynikajace z realizacji waznych celéw osobistych, szczgscia
rodzinnego czy wewngtrznego spokoju [Hall, 1996, s. 8].

Kariera bez granic to przeciwienstwo kariery organizacyjnej. Jest realizo-
wana ponad granicami zakreslonymi przez poszczegdlnych pracodawcow. Wy-
kracza poza wytyczone przez organizacje hierarchiczne zasady sprawozdawczo-
sci 1 reguly awansow zawodowych. Kariera ta polega na budowaniu wartosci
rynkowej na zewnatrz organizacji oraz wspierana jest przez zewnetrzne sieci
kontaktow. Moze ulec przeobrazeniu pod wpltywem czynnikow osobistych lub
rodzinnych. Jej istota jest uniezaleznienie si¢ od tradycyjnych ram kariery orga-
nizacyjnej [Arthur i Rousseau, 2001, s. 6]. Kariera bez granic pokonuje ograni-
czenia jednostki zwigzane z mobilnoscia fizyczna — rozumiang jako gotowosé
jednostki do zmiany pracy, pracodawcy lub branzy oraz mobilno$cia psycholo-
giczng — rozumiang jako zdolno$¢ do przeprowadzania zmian i otwarto$¢ na
zmienno$¢ przebiegu kariery zawodowej [Rutkowska, 2010, s. 13].

Model kariery kalejdoskopowej jest analogia do pracy kalejdoskopu, gdzie
obrot tuby tworzy zupelnie nowe wzory; tak zmieniajace si¢ priorytety jednostki
na nowo aranzuja przebieg jej kariery [Minta, 2014, s. 119]. Kariera kalejdosko-
powa zostata opracowana w wyniku badan ukazujacych rézny przebieg rozwoju
zawodowego mezczyzn 1 kobiet. Kobiece kariery (w przeciwienstwie do mg-
skich) sa bardziej relacyjne. Biora pod uwage potrzeby partnerdéw, dzieci, zna-
jomych, wspotpracownikow czy klientow firmy. Kobiety w ramach realizacji
kariery zawodowej kieruja si¢ trzema kluczowymi wyznacznikami: autentyczno-
$cia (authenticity) — odpowiadajac sobie na pytanie, czy dokonujac danego wy-
boru ciagle pozostana wiarygodne; rownowaga (balance) — czy wybodr danej
opcji zawodowej nie zaburzy balansu miedzy poszczegolnymi czesciami zycia,
tak by dalej tworzyly spojna catos¢; wyzwaniem (challenge) — czy akceptacja
danej $ciezki kariery bedzie odpowiednim wyzwaniem zawodowym. Te trzy
parametry tworza ,,ABC” kariery kalejdoskopowej. Sa jak trzy lustra kalejdo-
skopu, dzigki ktorym powstaja unikalne wzory karier zawodowych kobiet [Ma-
iniero i1 Sullivan, 2005, s. 111-114].
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Karierg niestandardowa definiuje si¢ przez kontrast w stosunku do kariery
tradycyjnej, uporzadkowanej. Jest ona przedstawiana w trzech gtéwnych wymia-
rach: czasu pracy, gdzie nast¢puje tendencja zmniejszania godzin pracy; wyczu-
cia czasu, w ktérym mozliwe jest opdznienie w rozpoczeciu pierwszej pracy lub
przerwa w $rodku trwania kariery; rodzaju stosunku pracy, gdzie bardziej prefe-
rowana jest niezalezno$¢ zawodowa i samozatrudnienie, niz praca w jednej or-
ganizacji. Model ten zaklada, Zze tozsamo$¢ jednostki ksztattuja rozne role zy-
ciowe, m.in. (a nie tylko) praca zawodowa. Jedna z przestanek decydujacych
o wyborze kariery niestandardowej jest troska o prace i rodzing lub zaangazo-
wanie spoteczne (osoba rezygnuje z pracy na caly etat na rzecz niepelnego etatu,
by zaja¢ si¢ dzie¢mi albo wolontariatem). Drugim typem przestanek jest pra-
gnienie ludzi, aby ich kariery zawodowe byly lepiej dopasowane do wartosci
osobistych (ekspert pracujacy w korporacji zmienia prace na niezaleznego kon-
sultanta biznesowego, by realizowa¢ tylko ciekawe dla niego projekty) [Green-
haus i Callanan, 2006, s. 221-222].

Kariera postkorporacyjna jest realizowana poza wielkimi korporacjami, ze
sciezkami kariery tworzacymi strukture piramidowa. Wybieraja ja osoby, ktore
wczesniej zrezygnowaly z pracy w korporacji — w wyniku wlasnej decyzji czy
tez redukcji etatow. Czgsto osoby te pozostaja w relacji z poprzednim miejscem
pracy jako zaufani partnerzy, ale realizuja swoja karier¢ w malych organizacjach
(outsourcing, start-up ventures, partnerstwo zawodowe) lub rozpoczynaja wta-
sna dziatalno$¢ (jako konsultanci czy niezalezni eksperci). Dzigki temu zyskuja
niezalezno$¢ i mozliwo$¢ szybszego reagowania na pojawiajace si¢ szanse za-
wodowe. Osoby te bardziej identyfikuja si¢ ze swoim zawodem lub branza niz
z konkretna organizacja oraz buduja wigksza rownowage migdzy zyciem osobi-
stym i zawodowym [Peiperl i Baruch, 1997, s. 11-12].

Nowe kariery angazuja jednostke w rozwdj zawodowy, wymagaja od niej cia-
glego zdobywania wiedzy, budowania sieci powiazan zawodowych, akceptacji
1 otwarto$ci na zmiany pojawiajace si¢ w jej zyciu. Jednoczes$nie utatwiaja osiagnig-
cie satysfakcji zawodowej poprzez mozliwos¢ kreowania i prowadzenia wiasnej
kariery oraz uzyskanie rownowagi migdzy zyciem osobistym a zawodowym.

3. Kariera w centrach ustug wspolnych

Centra ustug wspolnych CUW (Shared Services Centers) sa wyodrgbnio-
nymi z korporacji jednostkami, ktore obstuguja powierzone im procesy wsparcia
(m.in.: ustugi finansowe, kadrowe, informatyczne). Centra te posiadaja swoje
zasoby i dziataja na zasadach niezaleznej organizacji. Procesy przenoszone do
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centrow ustug wspdlnych sa powtarzalne, wystandaryzowane i oparte na proce-
durach [Banachowicz, 2008, s. 316]. Z raportu przedstawionego przez Zwiazek
Lideréow Sektora Ustug Biznesowych (ABSL) wynika, ze poziom zatrudnienia
w tym sektorze systematycznie wzrasta. W 2016 r. liczba pracownikoéw przekro-
czyta 177 tys., z czego 34% to zatrudnieni w CUW. Udziat kobiet w strukturze
zatrudnienia wynidst 55%, a przecigtna rotacja pracownikow uksztattowata sig
na poziomie 15% [www 1]. Gléwna kompetencja osob zatrudnionych w cen-
trach ustug wspolnych jest znajomos$¢ co najmniej jednego jezyka obcego (po-
nad 98% centréw postuguje si¢ oficjalnie jgzykiem angielskim, ale zadania dla
poszczegoblnych filii realizowane sa w ponad 30 réznych jezykach), lecz rownie
wazne sa kompetencje migkkie, jak duze zdolnosci komunikacyjne czy otwar-
to$¢ na inne kultury [Romanowski i Walkowiak-Markiewicz, 2015, s. 83]. Pro-
blemy, z jakimi borykaja si¢ pracownicy centrow, to przede wszystkim ograni-
czone szanse awansu pionowego z uwagi na ptaskie struktury organizacyjne oraz
mozliwo$¢ utraty zatrudnienia zwigzana z reorganizacja lub udoskonalaniem
procesow w CUW. W celu réwnowazenia tych zagrozen centra wdrazaja rdzne
systemy premiowania zatrudnionych osob oraz wprowadzaja bogata ofertg szko-
leniowa, ktéra rozwija nowe umiejetnosci i poszerza zakres kompetenciji — pro-
mujac awans poziomy w organizacji [Zarzycka i Michalak, 2013, s. 195].

Badania przedstawione w raporcie organizacji ABSL ukazuja, ze najwaz-
niejsze aspekty pracy brane pod uwage przy wyborze przysztego pracodawcy to:
wynagrodzenie i $wiadczenia (65% badanych), bezpieczenstwo zatrudnienia
(58%), przyjazna atmosfera pracy (56%), stabilna sytuacja finansowa organizacji
(51%) 1 interesujaca tres¢ pracy (46%) [www 1]. Podobne wyniki obrazuja ba-
dania przeprowadzone w jednym z krakowskim CUW — ponad 87% pracowni-
koéw wskazato atrakcyjne wynagrodzenie jako czynnik podjgcia aktualnej pracys;
nastgpnie wazne byly: udziat w szkoleniach (76%), dodatkowe $wiadczenia
(73%), miedzynarodowe srodowisko (70%), atmosfera w zespole (67%), mozli-
wos¢ awansu (57%), satysfakcja z pracy (56%), lokalizacja (41%) i prestiz firmy
(33%) [Lada i Konieczny, 2015, s. 147].

Badania przeprowadzone wsrod czeskich studentow w 2015 r. ukazuja, ze
czynnikami podjecia zatrudnienia w centrach ustug wspdlnych, niezaleznie od
plci, sa: postrzeganie tej pracy jako dobrego startu do dalszego rozwoju zawo-
dowego oraz satysfakcjonujacy poziom wynagrodzenia. Dla mezczyzn wazne
tez byly pozytywne opinie rowiesnikow. Przyczynami braku zainteresowania
rozwojem kariery w CUW jest nieche¢ do pracy w dzialach wsparcia oraz maty
potencjal wzrostu zawodowego [Koval i in., 2016, s. 4801].
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Podsumowanie

Pracownicy zatrudnieni w centrach ustug wspdlnych biora odpowiedzial-
no$¢ za ksztaltowanie wilasnej kariery. Czgsto zmieniajac pracodawce, wiaza si¢
raczej z profesja niz konkretna firma. W nowej pracy wazny jest dla nich udziat
w szkoleniach, wejScie w migdzynarodowe $rodowisko i budowanie przyjaznej
atmosfery w zespole, co pozytywnie wptywa na podnoszenie wskaznika zatrud-
nialno$ci. Przy zmianie pracy kieruja si¢ réwniez wysokos$cia wynagrodzenia
1 awansem, co nosi znamiona wiladzy i postgpu charakterystycznego dla karier
tradycyjnych, jednak specyfika pracy w centrach ustug wspdlnych wymusza na
pracownikach realizacj¢ nowych karier — proteuszowej czy kariery bez granic.
Pracownicy rezygnujacy z zatrudnienia w branzy outsourcingowej majg szanse
na budowanie kariery postkorporacyjne;j.
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NEW CAREER AND PROFESSIONAL DEVELOPMENT
IN SHARED SERVICES CENTERS

Summary: The article shows the professional development process of employees in shared
services centers in the context of changes that occur in today’s labor market. Nowadays new
career concept is becoming popular: protean, boundaryless, kaleidoscope, customized or
post-corporate career. Conducted literature reviews and research have confirmed that shared
services center employees are increasingly pursuing new careers models. They move beyond
the dimension of a single organization and often prioritize personal development goals and
professional satisfaction. At the same time, profession advancement and higher salary are still
significant for them. As a result, they often find a next employer in another outsourcing cen-
ter. It can be assumed that new career models will be increasingly favored by young employ-
ees of shared services centers in the upcoming years.

Keywords: new career, Shared Services Center.



