NOWE PODEJSCIE DO KARIERY ZAWODOWEJ W XXI WIEKU

WPROWADZENIE

Wspotczesnie jestesmy Swiadkami wystepowa-
nia trzech megatrendéw w rozwoju rynkéw pracy
(Kryhska, Arendt 2012: 1). Nalezg do nich: postepu-
jace procesy globalizacyjne, rozszerzanie sie no-
wych technologii informacyjnych i telekomunikacyj-
nych oraz starzenie sie ludnosci. Wymuszajg one
dokonywanie wielu zmian w dotychczas obowigzujg-
cych strategiach dziatania, jednoczesnie prowadzac
do wyksztatcania sie nowych standardéw, relacji
oraz zachowan miedzy uczestnikami rynku pracy.
Coraz czegsciej dotychczasowy kontrakt psycholo-
giczny miedzy pracodawcg a pracobiorcg ulega
przeformutowaniu. Temu pierwszemu bardzo trudno
da¢ bowiem gwarancje ,dozywotniego” zatrudnie-
nia. Z kolei pracobiorca w wigkszym stopniu angazu-
je sie w procesy zarzgdzania wtasng karierg, umozli-
wiajgce mu realizacje osobistych aspiracji i zwiek-
szenie posiadanej zdolnosci do bycia zatrudnionym
(Marszatek 2012: 20-23).

Celem prezentowanych w artykule rozwazan jest
ukazanie, w jaki sposéb na wspotczesnym rynku pra-
cy ksztattujg sie wzajemne relacje miedzy pracodaw-
cg i pracobiorcg. Coraz czesciej ten ostatni musi
w taki sposob prezentowac zdobyte kwalifikacje oraz
posiadane kompetencje (i stale je doskonali¢), by
ukazac, ze to wiasnie on/ona jest osobg niezbedng
dla pracodawcy do zatrudnienia na danym stanowi-
sku. Swiadomo$é bycia odpowiedzialnym za rozwoj
wtasnej kariery zawodowej (réwniez, a moze przede
wszystkim w jej wymiarze psychologicznym) jest sta-
le rozwijajgcym sie trendem, dajacym sie naocznie
obserwowac.

Zestawienie 1. Oczekiwania stron
zawarte w kontrakcie psychologicznym

Elementy kontraktu psychologicznego po stronie:

pracodawcy pracobiorcy

Uczciwe i etyczne traktowanie oraz

Elastycznos¢ zatrudnienia A gy o
y poszanowanie godno$ci pracownikow

Postrzeganie pracownikéw jako
interesariuszy (a nie wytacznie jako
podwiadnych)

Samodzielno$¢ pracownikow

Odpowiedzialnos¢ pracownikow
za ich kariere

Docenianie i nagradzanie wktadu
wnoszonego do organizacii

Tworzenie warto$ci jako kryterium

o Uzyskiwanie informacji zwrotnych
oceny pracownikow

Gotowo$¢ pracownikéw do zmian i
zdolnos¢ przystosowania sie do nich

Wspieranie przez organizacje rozwoju
personelu

Zrozumienie przez pracodawcow
kierowania si¢ 0sdb zatrudnionych
perspektywa wiasnej kariery

w stosunkach pracy

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie Pocztowski (2007: 150
-151).

Kontrakt psychologiczny stanowi swoiste dopet-

nienie zawieranych miedzy pracodawcg a pracobior-
cg umow o charakterze prawnym' o pewne nieuregu-
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lowane w nich kwestie (Pocztowski 2007: 149-150).
Wzajemne zobowigzania uczestnikow kontraktu psy-
chologicznego majg charakter dynamiczny, ewoluujg
pod wptywem rozwoju stosunku pracy oraz sytuaciji
zewnetrznej (np. fluktuacji na rynku pracy, kryzysu fi-
nansowego, wzrostu bezrobocia w poszczegoélnych
grupach). Stad rowniez oczekiwania kazdej ze stron
kontraktu psychologicznego w tych mafo przewidy-
walnych i stabilnych czasach moga by¢ r6zne, co ilu-
struje zestawienie 1.

Rowniez kontekst, w ktorym nastepuje ewolucja
kariery zawodowej pracownika ulega zmianie, poja-
wiajg sie nowe paradygmaty, zmieniajgce dotychczas
obowigzujgce ,reguly gry”. Nie bez znaczenia pozo-
staje rowniez fakt, przed jakimi wyzwaniami stojg dzia-
ty zajmujgce sie zarzgdzaniem zasobami ludzkimi:
kierowanie zespotami zréznicowanymi wiekowo, da-
zenie do utrzymania najbardziej kluczowych pracow-
nikéw, wprowadzenie systemow motywacyjnych do-
stosowanych do potrzeb ludzi, czy kreowanie wize-
runku organizacji sprzyjajgcej pracownikom.

BUDOWANIE SCIEZKI KARIERY
W KONTEKSCIE ROZWOJU ZAWODOWEGO

Rozw¢j zawodowy zwigzany jest z cyklem zycia
cztowieka. Na pytanie, dlaczego jednostki dokonujg
wyboru okreslonych zawodoéw, starajg sie odpowie-
dzie¢ rdzne teorie rozwoju zawodowego. John Hol-
land wyroznit sze$¢ typdw osobowosci i okreslit dla
nich rodzaje prac, do wykonywania ktérych majg one
predyspozycje (zestawienie 2).

Zestawienie 2. Koncepcje osobowosci zawodowej

wedfug Johna Hollanda
Typ osobowosci & .
zawodowe] Charakterystyka Srodowisko pracy
Realistyczny wykwalifikowany, konkretny, inzynier, mechanik,
uzdolniony technicznie i rolnik
manualnie
Konwencjonalny | zorganizowany, praktyczny, ksiggowy, pracownik
posiadajacy zdolnosci biurowy
urzednicze, skrupulatny
Przedsiebiorczy | otwarty, posiadajacy site przedsigbiorca,
przekonywania, kompetencje przedstawiciel
przywodcze handlowy, menedzer,
prawnik
Badajacy umyst analityczny, my$lenie badacz, programista
abstrakcyjne, podejscie naukowe | komputerowy, technik
laboratoryjny
Artystyczny rozwinieta wyobraznia, dusza pisarz, malarz, muzyk,
artystyczna, kreatywnosc, dekorator wnetrz,
ekspresyjnos¢ projektant mody
Spoteczny tatwo$¢ nawigzywania relacii, nauczyciel,
empatia, zorientowany na pielegniarka, doradca
Swiadczenie ustug zawodowy

Zrodto: Holland (1973).

Zgodnie z zatozeniami opracowanej przez niego
teorii kazda osoba posiada w mniejszym lub wigk-
szym natezeniu cechy przynalezne kazdej z opisa-
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nych kategorii. W zwigzku z powyzszym odnajduje
sie w wykonywaniu $cisle okreslonych rodzajow
zadan, osiggajac tym samym poczucie satysfakciji.
Kazdy cztowiek w toku swojego rozwoju zawodowe-
go przechodzi przez jego kolejne fazy, ktére zostaty
przedstawione w zestawieniu 3.

Zestawienie 3. Etapy rozwoju zawodowego
wedfug D.E. Supera?

Etap Okres Charakterystyka
Wzrost 0-14 lat Dziecko nawigzuje pierwsze relacje
z innymi ludzmi; podetapy: fantazji (4-10 lat);
zainteresowan (11-12 lat) oraz mozliwosci
(13-14 lat).

Poszukiwania | 15-24 lata | Poznanie wiasnych preferenciji zawodowych,
analiza rynku pracy; okresy: wstepny

(15-17 lat); przejéciowy (18-21 lat) oraz prob
(22-24 lata).

Zajecie pozycji | 25-44 lata | Znalezienie odpowiedniego miejsca pracy,
wypracowywanie pozycji zawodowej, dalsze

doskonalenie; okresy: prob (25-30 lat)
i zdobywania (3144 lata).

45-64 lata | Utrzymanie zdobytej pozycji zawodowe;j.

Utrzymanie

Odchodzenie | od65lat | Przechodzenie na emeryture; poszukiwanie
innych zrodet satysfakcji; okresy: spowolnienia
(65-70 lat) i odpoczynek (od 70 lat).

Zrédto: Super (1980: 282-298).

Juz w gimnazjum, a niejednokrotnie wczesniej,
miody cztowiek jest postawiony przed dylematem:
kim bede w przysztosci? Jaki zawdd powinienem/
powinnam wybra¢? Odpowiedz na te pytania de-
terminuje wyboér dalszej Sciezki edukacyjnej. Bycie
prawnikiem oznacza bowiem wybranie w liceum kla-
sy o profilu prawniczym, nastepnie studiow i w koncu
odpowiedniej aplikacji (sedziowskiej, radcowskiej,
adwokackiej). Perspektywa okoto 12 lat wytezonej
nauki nie zawsze owocuje znalezieniem zatrudnienia
w wybranej kancelarii lub na odpowiednim stanowi-
sku w korporacji.

Mtodziez, uczestniczac w zajeciach z planowania
wiasnej kariery zawodowej, ma naby¢ umiejetnosci
z jednej strony pozwalajgce jej na zdiagnozowanie
wlasnego potencjatu, a z drugiej na odnalezienie
upragnionej drogi zyciowej. Moze nalezatoby w tym
miejscu postawi¢ pytanie: czy nie jest na to za wcze$-
nie? Czy okoto 13-14-letni mfody cztowiek jest w sta-
nie Swiadomie zaprojektowac sciezke wtasnej kariery,
jezeli nieraz nie potrafig tego uczyni¢ osoby blisko
dwa razy od niego starsze?

Na planowanie wiasnej kariery zawodowej sktada
sie z jednej strony wytyczenie celu, jaki zamierzamy
osiagna¢ (np. zostanie prawnikiem), jak réwniez okres-
lenie zadan, dzigki ktérym cel ten uda sie zrealizowac¢
(wybor klasy w liceum, kierunku studidw, zaje¢ dodat-
kowych, stosownej aplikacji itp.). Etapy planowania
kariery zawodowej prezentuje schemat 1.

Cel powinien by¢ sformutowany zgodnie z ty-
pologia SMART, co oznacza, ze aby byt zreali-
zowany, musi by¢: szczegotowy (Specific), mierzal-
ny (Measurable), akceptowalny (Acceptable), reali-
styczny (Realistic) oraz okre$lony w czasie (Time-
-bound).

Wytyczenie celu mozliwego do osiagnigcia powin-
no poprzedzi¢ dokonanie wiasnej samooceny (czyli
poznania uwarunkowan wewnetrznych). W jej trak-
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cie jednostka powinna zdiagnozowac: jakie umiejet-
nosci czy kompetencje posiada, jakimi kwalifikacjami
sie legitymuje, jakie sg jej zainteresowania oraz jakie
sg cechy jej charakteru.

Schemat 1. Etapy planowania kariery zawodowej

wytyczenie
celu
okreslenie zadan <:> osiagnigcie
do realizacji celu

Zrodio: opracowanie wiasne.

Udzielenie sobie odpowiedzi na te pytania jest
bardzo pomocne, gdyz pozwala na wstepne wyeli-
minowanie tych zawodow, ktére z pewnoscig nie
znajdg sie w polu zainteresowania danej osoby (dla
przyktadu osoba zywiotowa moze mie¢ bardzo duze
problemy w adaptowaniu si¢ do typowej pracy biu-
rowej).

Kolejng istotng kwestig sg uwarunkowania ze-
wnetrzne, na ktore jednostka nie ma wptywu. Nalezg
do nich np. sytuacja gospodarcza (zaréwno w skali
mikro, jak i makro), panujgce tendencje na rynku pra-
cy. Szczegolnie w sytuacji globalizacji oraz dajgcego
sie zauwazy¢ przeptywu informacji — zachodzacego
w postepie geometrycznym — wytaniajg sie nowe, do-
tychczas nie wystepujgce zawody, a zanikajg te, ktore
wystepowaty kilkanascie lat wczesniej. Dla przykfadu,
w $wietle najnowszych analiz trendow dajacych sie
zaobserwowac na polskim rynku pracy (Solska 2012;
Nowe... 2012) coraz wieksze zapotrzebowanie wzra-
sta m.in. na:

— aktuariuszy® (specjalistow od wyceny ryzyka)
gtownie w sektorze ubezpieczeniowym,

— analitykéw biznesu,

— mechatronikbw — specjalistow w zakresie me-
chaniki, informatyki oraz elektroniki pracujgcych przy
obstudze wysoko wyspecjalizowanych urzgdzen,

— specjalistow ds. gier komputerowych,

— specjalistbw w zakresie bezpieczenstwa sieci
i przeptywu informaciji,

— inzynierow biomedycznych odpowiedzialnych
za tworzenie nowych urzgdzen ufatwiajagcych prowa-
dzenie diagnostyki w naukach medycznych,

— farmaekonomistow mogacych znalez¢ zatrud-
nienie w publicznych, prywatnych szpitalach, Agencji
Oceny Technologii Medycznych, Narodowym Fundu-
szu Zdrowia, koncernach farmaceutycznych czy w fir-
mach produkujgcych sprzet medyczny,

— sensorykow — degustatorow, na ktérych zwigk-
sza sie zapotrzebowanie w koncernach spozywczych
produkujgcych czekolade, napoje alkoholowe itp.,

— analitykéw trenddw rynkowych (ang. coolhunter)
—ich zadaniem jest promowanie okreslonych produk-
tow wsrod wybranej grupy docelowej, obserwowanie
jej reakcji oraz przygotowywanie na ten temat specja-
listycznych raportow dla firmy zatrudniajgce;j,

— tajemniczych klientéw (ang. mystery shopper) —
ich praca polega na raportowaniu jakosci obstugi
w wybranych sektorach, gdzie kontakt z klientem od-
grywa kluczowa role,
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— osobistych doradcow (w zakresie spraw finanso-
wych, organizacji Slubéw czy nawet zakupow).

Pojawiajgce sie nowe zawody, na ktoére jeszcze
kilkanascie lat temu nie byto zapotrzebowania, uka-
zujg specyfike zachodzgcych na rynku procesow
ekonomicznych. Tam, gdzie jest popyt, w $lad za nim
podaza podaz. Postep technologiczny jest kataliza-
torem tak szybko postepujgcych zmian, ze bycie
elastycznym i gotowym do przystosowywania sie do
warunkow pojawiajgcych sie w otoczeniu jest wielce
pozgdang cechg kazdego pracownika.

Kariera zawodowa moze byc¢ definiowana jako sta-
le rozwijajgca sie sekwencja zdobywanego przez jed-
nostke doswiadczenia zawodowego (Arthuriin. 1989).
W tym ujeciu dominuje postrzeganie kariery na pod-
stawie mobilnosci pracownika w ramach konkretnej
organizacji. Z planowaniem wtasnej Sciezki kariery
zawodowej nierozerwalnie zwigzane jest odniesienie
sukcesu zawodowego, ktéry moze byc¢ zdefiniowany
jako osiggniecie wytyczonych i zwigzanych z pracg
rezultatow na kazdym etapie rozwoju kariery w toku
gromadzenia doswiadczenia zawodowego jednostki
(Arthur i in. 2005: 179). Niektérzy wymieniajg jego
obiektywne wskazniki, do ktérych mozna zaliczy¢ np.
awans zawodowy, uzyskanie podwyzki, otrzymanie
pozaptacowych dodatkéw do pensji (np. laptop, ko-
morka itp.). Pozostajg jeszcze kryteria subiektywne,
wsrdd ktorych mozna wymieni¢: mozliwos¢ uczenia
sie, poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy, prze-
Swiadczenie o wiasnej wartosci.

Proba usystematyzowania tych kryteriow nie jest
tatwa, gdyz dla kazdego pracownika (nawet w obre-
bie najmniejszej komdrki organizacyjnej) moze wy-
stepowac rézna hierarchia wartosci, np. zadne ,bonu-
sy” nie wynagrodzg czasu spedzanego w pracy za-
miast z rodzing.
kariery zawodowej nierozerwalnie zwigzane sg trzy
pytania (Eby i in. 2003: 691-692):

1) dlaczego (wybratem/tam tg, a nie inng droge?),

2) w oparciu o kogo (bede rozwija¢ kariere?),

3) jak (tg karierg najkorzystniej pokierowac?).

Aby odpowiedzie¢ na pierwsze pytanie, jednostka
musi pozna¢ wfasne uwarunkowania, mocne i stabe
strony, by¢ zdolng do zmierzenia sie z réznymi — mo-
gacymi sie pojawi¢ — sytuacjami zawodowymi i zwigza-
nymi z nimi mozliwosciami. Jedne osoby bedg miec
Scisle sprecyzowane realistyczne cele, jakie zamierza-
ja osiggnac. Inne bedg wykazywac zachowania proak-
tywne, przejawiajgce sie w demonstrowaniu inicjatywy,
podejmowaniu dziatarh mimo pojawiajgcych sie trud-
nosci. Kolejna grupa moze pozosta¢ otwartg na nowe
doswiadczenia i na wprowadzanie nieraz przeto-
mowych rozwigzan, a wszystko po to, aby zwiekszac
i doskonali¢ posiadany juz wachlarz kompetenciji.

Dylemat ,w oparciu o kogo?” bede rozwijac karie-
re moze by¢ btednie rozumiany jako positkowanie sie
w procesie poszukiwania pracy (i jej dalszego utrzy-
mania) przystowiowymi ,znajomosciami”. Tak na-
prawde to sie¢ dotychczas posiadanych kontaktow
(tzw. networking) i mozliwos¢ skorzystania z nich
przy najbardziej nadarzajgcej sie okazji jest jedng
z istotnych determinant warunkujgcych rozwoj karie-
ry zawodowej. Taka sie¢ zapewnia dostep nie tylko
do eksperckiej wiedzy, ale réwniez pojawiajacych sie
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mozliwosci rozwojowych czy szkoleniowych. W wielu
organizacjach dziata instytucja ,mentora” — osoby,
ktéra wprowadza nowego pracownika w arkana za-
wodu, przekazujgc mu wiedze niezbedng dla wyko-
nywanych przez niego zadan.

Z kolei pytanie, jak dalej pokierowa¢ wtasng karie-
ra, scidle wigze sie z pozyskiwanymi na danym stano-
wisku umiejetnosciami i ich mozliwo$cig dalszego wy-
korzystania (niekoniecznie w danej organizaciji). Jest
to odwieczny problem, przed jakim stojg zaréwno pra-
cobiorcy, jak i pracodawcy. Dla tych pierwszych state
dazenie do podnoszenia wiasnych kwalifikacji i do-
skonalenia juz posiadanych kompetencji (szczeg6lnie
tych mogacych by¢ ,wykorzystanymi” w réznych oko-
licznosciach) winno by¢ priorytetowym. Z kolei dla
pracodawcy inwestowanie w pracownika jest ,korzyst-
ne” do momentu, kiedy ten pracuje w danej organiza-
cji i nie zamierza przejs¢ do konkurencji.

NOWE PARADYGMATY W PODEJSCIU DO BUDOWANIA
KARIERY ZAWODOWEJ PRZEZ PRACOWNIKA

Nowe podejscie do budowania wtasnej kariery za-
wodowej zwigzane jest z tendencjami, jakie da sie
zaobserwowa¢ na miedzynarodowym rynku pracy.
Przede wszystkim zwieksza sie liczba przedsigbiorstw,
w ktorych potrzebni sg wysoce wykwalifikowani spe-
cjalisci. Ponadto rynek pracy staje sie coraz bardziej
elastyczny, oferujac rozne formy jej wykonywania,
niekoniecznie w zakfadzie pracy (np. praca w sys-
temie zadaniowym). Nie mozna réwniez zapominaé
0 pojawiajgcych sie obawach dotyczgcych braku
pewnosci i stabilizacji na rynku pracy oraz powigza-
nych z nimi tendencjami do wzrostu mobilno$ci wsréd
pracownikow oraz spadku ich lojalnosci.

W tym duchu rodzg sig réwniez nowe podejscia do
budowania wtasnej kariery zawodowej (zestawienie
4). Jednym z nich jest tzw. kariera otwarta (bounda-
ryless career), oferujgca jednostce wrecz nieograni-
czone mozliwosci rozwoju i wskazujgca, jak mozna je
przeku¢ w sukces zawodowy. Kariera typu protean
zdefiniowana jest w postawie danego pracownika,
ktory w swoim zyciu zawodowym kieruje sie okreslo-
nymi motywami oraz zamierza realizowac scisle zdefi-
niowane cele (Briscoe, Hall 2006: 5).

Zestawienie 4. Roznice miedzy tradycyjnym wzorcem
kariery zawodowej a karierg budowang
wedfug potrzeb jednostki

Kariera budowana

WedHig potr2eb Tradycyjne ujecie

Wyszczegolnienie

jednostki ELE]
Podmiot odpowiedzialny | osoba jednostka
Kluczowe wartoSci wolnos¢, rozwoj awans
Stopien mobilnosci wysoki niski
Kryteria sukcesu sukces w sferze sukces w aspekcie
psychologicznej finansowym

Gtowne korzysci satysfakcja z pracy;
zaangazowanie

zawodowe

zaangazowanie
organizacyjne

Zrodio: Hall (2004: 4).
Cechg wyrdzniajgca kariere otwartg jest brak po-

wigzan z jakgkolwiek organizacjg (mobilno$¢ w sen-
sie fizycznym przejawiajgca sie m.in. w duzej licz-
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bie pracodawcow) (Arthur, Rousseau 1996). Z kolei
protean career nastawiona jest w kierunku osiggnie-
cia przez jednostke sukcesu bardziej w wymiarze
psychologicznym niz materialnym (np. osiggane za-
robki, uzyskane bonusy). To ostatnie podejscie wska-
zuje na waznos¢ takich pojeé, jak wolnos¢ czy mozli-
wos¢ dokonywania wtasnych wyborow. Taka posta-
wa charakteryzuje sie nastepujgcymi komponentami
(McGuire 1985):

a) kognitywnym - suma wyobrazen na temat kar-
iery,

b) oceniajgcym - rozrdznienie miedzy ,dobrg”
i ,z13” kariera,

¢) behawioralnym — predyspozycja do zachowania
sie w okreslony sposob.

Douglas T. Hall, ktéry zawodowo zajmuje sie za-
gadnieniami zwigzanymi z protean career zauwazyt,
ze istniejg dwie metakompetencje wazne z punktu wi-
dzenia budowania kariery przez jednostke. Chodzi
0 zdolnos¢ adaptacji do warunkéw panujgcych w jej
otoczeniu oraz poczucie wyznawanych wartosci. Ich
wzajemne interakcje zostaty przedstawione na sche-
macie 2.

Schemat 2. Wzajemne powigzania miedzy
metakompetencjami: zdolnoscig do adaptacji
oraz poczuciem wiasnej wartosci

Zachowania spofeczne
Zdolnos¢ do adaptacii
wysoka niska
® Proaktywnos¢ Paraliz
X Madro$¢ Blokada
£ Wydajnosé Unikanie

Osobowos$¢ zmienna Osobowos¢ sztywna

Poczucie
wyznawanych wartosci

Reaktywno$¢ Surowos¢, sztywno$c¢
2 Zachowania maskujace Wypetnianie polecen
2 (kameleon)

Osobowos¢ reagujaca Osobowos¢ zalezna

Zrédto: Hall (2004: 7).

Wazne jest, by jednostka rozwijata w sobie te dwie
metakompetencje (Hall 2004: 6-7). Jezeli bowiem
dana osoba posiada niskie poczucie wyznawanych
wartosci przy wysokim poziomie skionnosci do ada-
ptacji, to mamy do czynienia z zachowaniem spotecz-
nym nie opartym na wtasnej $ciezce rozwoju zawodo-
wego, ale na wzorowaniu sie na innych (efekt kamele-
ona). Z kolei odwrotna kombinacja (wysokie poczucie
wyznawanych wartosci oraz niska zdolnos¢ do przy-
stosowania sie) powoduje, ze dana jednostka moze
obawiac sie podejmowania jakichkolwiek krokow w
kierunku budowania wtasnej kariery zawodowe;j.

Przedstawiona powyzej macierz ilustruje ponadto
dwie inne mozliwosci dziatania: aktywnos¢ jednostki
(poczucie wyznawanych wartosci oraz zdolnos¢ do
przystosowania sie sg na odpowiednio wysokim po-
ziomie) oraz na przeciwlegtym biegunie zachowanie,
ktére mozna okresli¢ jako wypetnianie polecen (obie
metakompetencje wystepuja w niskim stopniu).

Zdolnos¢ do dostosowania sie oraz umiejetnosc
bycia elastycznym moga w znaczacy sposob wptyngc
na Kierunki rozwoju kariery zawodowej oraz zdetermi-
nowac odniesienie sukcesu w tym zakresie. Pomocna
dla zrozumienia prezentowanego zagadnienia jest ty-
pologia odmiu mozliwych do wystgpienia profili karie-
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ry zawodowej wraz z ich charakterystykg. Zbudowane
sg one wedtug podstawowych zatozen kariery otwar-
tej (mobilno$¢ w sensie fizycznym, mobilnos¢ w sen-
sie psychologicznym) oraz kariery zmiennej (zdolnos¢
do adaptaciji, kierowanie sie wartosciami). W wyniku
ich zestawienia powstaje macierz, ktora zostata przed-
stawiona w zestawieniu 5.

Typ ,,zagubiony/uwieziony” jest bierny w swoich
zachowaniach dotyczgcych kreowania kariery, nie
widzi pojawiajgcych sie mozliwosci. Jezeli takie oso-
by odniosg sukces, to jest on w znacznym stopniu
zastugg sprzyjajgcych okolicznosci niz ich wtasnej
determinacji. Wyzwaniem dla nich jest stosunkowo
szybka reakcja na pojawiajace sie szanse do dziata-
nia. Pomocne dla takich oséb moga by¢ np. szkole-
nia z zakresu zwiekszania wfasnej skutecznosci
dziatania oraz spotkania z przedstawicielami innych
organizaciji.

Typ forteca”, w odrdznieniu do poprzedniego,
jest bardzo skoncentrowany na wartosciach osobi-
stych, jednak pozostaje mato elastycznym, jezeli cho-
dzi o zarzadzanie wiasng karierg. Osobowos¢ taka
pozostaje spetniona jedynie w takiej organizaciji, kto-
ra jest stabilna i podziela takie same wartosci, jak
ona sama. Jednak taka sytuacja jest mato realna, ze
wzgledu na bardzo zmienne otoczenie zewnetrzne.
Nalezy wiec stale dgzy¢ do poszerzania zdolnosci
adaptacyjnych pracownika.

Typ ,,wedrowca” jest otwarty na wszelkie mozliwo-
Sci rozwoju i nie majg dla niego zadnego znaczenia
ograniczenia natury organizacyjnej badz geograficz-
nej. Tak naprawde tacy pracownicy nie majg wptywu
na pojawiajgce sie okolicznosci, a te ostatnie nimi ste-
rujg. Wyzwaniem dla takich osob jest dostosowanie
sie do wyznawanych kluczowych warto$ci, a nie pod-
dawanie si¢ zachowaniom oportunistycznym. Bardzo
trudno jest pomadc takim pracownikom, ale pierwszym
krokiem moze by¢ nakfonienie ich do zdefiniowania
wtasnych priorytetow.

Typ idealisty” to osoba w wysokim stopniu przy-
wigzana do wartosci oraz otwarta w sensie psycholo-
gicznym, ale niekoniecznie skuteczna w zarzadzaniu
wtasng karierg. Wyzwaniem dla tego rodzaju pracow-
nika jest znalezienie takiej Sciezki kariery, ktéra bedzie
dla niej idealna, ale nie bedzie jednoczesnie wymagac
bycia elastycznym. Typowym przyktadem jest za-
mkniecie sie w ,wiezy z kosci stoniowej” i strzezenie
dostepu do niej. Wyzwaniem jest nakfonienie tych
0s6b do wydostania sie z tego bezpiecznego kokonu,
do wzigcia odpowiedzialnosci za wiasng kariere i do
kierowania nig.

Typ ,,cztowiek stworzony dla organizacji” jest
zdeterminowany w zakresie zarzgdzania wiasng Sciez-
ka kariery, ale nie ma réwnoczesnie wyznaczonych
wartosci w tym zakresie. Sg to w duzej mierze oportu-
nisci, ktérzy umiejetnie dostosowujg sie do potrzeb
zgtaszanych przez inne osoby (niejednokrotnie od
tych, od ktérych zalezg).

Typ ,,solidny pracownik” jest zdolny do adapta-
Cji, kieruje sie wartosciami, jest nawet otwarty w sen-
sie psychologicznym, ale pozostaje bierny, jezeli
chodzi o mobilnos¢ w aspekcie fizycznym. Wigze sie
to z jego uwarunkowaniami wewnetrznymi. Obecnie
wsrod wielu pracownikéw mozna zaobserwowac taki
rodzaj zachowania, przejawiajgcy sie w byciu zdolny-
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Zestawienie 5. Rozne profile kariery i wyzwania stojgce przed jednostkg i organizacjg

Kariera P Kariera otwarta: Kariera
zmienna: S ———" mobilnos¢ otwarta: | Profil kariery/ Wysitek jednostki Wysitek organizacji w utrzymaniu
zdolnosé wa rtoéci. w sensie mobilnos¢ archetyp w utrzymaniu status quo status quo jednostki
do adaptacji psychologicznym | fizyczna
niska niska niska niska zagubiony/ cel: szybko reagowac na pojawiajace sie | okresli¢ priorytety; wyksztatci¢
uwieziony mozliwo$ci, przezy¢ umiejetnosci zarzadzania karierg;
poszerzy¢ perspektywy
niska wysoka niska niska forteca cel: znalez¢ stabilnos¢, poszukaé poszerzy¢ zdolno$¢ do adaptacii
nowych mozliwo$ci w organizacjach, pracownika i jego sposéb myslenia
ktore wyznaja podobne do danej osoby | (w przeciwnym razie moze dochodzi¢
wartosci do konfliktéw, chyba Ze dana osoba jest
perfekeyjnie dopasowana do wymogow
organizacii)
niska niska niska wysoka wedrowiec cel: stale poszukiwa¢ nowych wyzwan pomoc w zaadaptowaniu sie
niska wysoka wysoka niska idealista cel: znalez¢ organizacje, ktéra podziela | znalez¢ sposoby wydostania sie przez
podobne wartoci, ale nie wymaga jednostke z kokonu bezpieczenstwa
mobilnosci mogace wspomaoc wyksztatcenie w niej
zdolnosci do przystosowania sie
wysoka niska wysoka niska cztowiek cel: znalez¢ w miare stabilng organizacjg, | nie dac sie zwie$¢ pozorom
stworzony dla | w ktorej mozna zademonstrowac wiasng | wydajno$ci pracownika; zwigkszenie
organizacji wydajnoséé samo$wiadomosci
wysoka wysoka wysoka niska solidny cel: dopasowanie jednostki do utrzymanie réznorodnoéci talentow
pracownik organizacji, mobilno$¢ jest postrzegana
jako zagrozenie
wysoka niska wysoka wysoka zatrudniony cel: zidentyfikowanie i odpowiadanie zmiana utalentowanej osoby w wydajnego,
pistolet na najlepsze okazje i pojawiajace sie samo$wiadomego przywddce
mozliwosci z okre$lonym zestawem priorytetow
wysoka wysoka wysoka wysoka kreator kariery | cel: przekucie posiadanych umiejetnosci | pozwél takim jednostkom brylowaé
W znaczace wptywy (w granicach mozliwosci), ale utemperuj
ich zachowania, gdy wymagaja tego
okolicznoci

Zrodto: Briscoe, Hall (2006: 11).

mi do przyjecia szerokiego spektrum mozliwosci
zwigzanych z rozwojem kariery przy jednoczesnym
wspotwystepowaniu pewnych okolicznosci ograni-
czajacych ich mobilnos¢ (wiezy rodzinne, ogranicze-
nia zdrowotne).

Typ ,,zatrudniony pistolet” jest zdolny do dosto-
sowania sie do panujacych okolicznosci i do zarza-
dzania wiasng karierg, ale jednoczesnie ma trudnosci
ze zdefiniowaniem przyswiecajgcych mu wartosci.
Tylko wtedy, gdy je okresli i bedzie si¢ nimi kierowacé
w zyciu zawodowym, taki pracownik moze zostac li-
derem.

Typ ,Kreator kariery” umiejetnie zarzgdza wtas-
ng karierg, kierujac sie wyznawanymi wartosciami.
Jest nastawiony na otwarto$¢ zaréwno w sensie
psychologicznym, jak i fizycznym. Dla organizaciji,
ktora posiada takiego pracownika (co nie jest cze-
ste) istotna jest odpowiedz na pytanie: w ktorym
dziale zatrudni¢ takg osobe, by wykorzystac jej
potencjat, a jednoczesnie by jej osobowosc¢ nie
zaburzyta dotychczas budowanej tkanki organiza-
cyjne;.

Podsumowujgc, trzeba stwierdzi¢, ze osoby nasta-
wione proaktywnie do rozwoju wtasnej kariery cechu-
je wieksza odpowiedzialnos¢ w zakresie wyborow, ja-
kie przed nimi stojg. Analizujg oni wszelkie korzysci
i zagrozenia zwigzane z prezentowanymi im ofertami,
stajgc sie menedzerami wtasnej kariery zawodowe;j.
Takie jednostki nie tylko dokonujg selekcji potencjal-
nie korzystnych sytuacji zawodowych, kreujg je, ale
rowniez wplywajg na nie, zwiekszajgc jednoczesnie
prawdopodobienstwo osiggniecia przez siebie sukce-
su zawodowedo.
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ZAKONCZENIE

Zmiany na rynku pracy zachodzg bardzo dyna-
micznie i sg one nieuniknione. Wymuszajg je bo-
wiem nie tylko uwarunkowania lokalne, specyficzne
dla danych obszaréw, ale réwniez w szerszej per-
spektywie determinanty o charakterze zewnetrznym.
Powoduje to m.in., ze Sciezki kariery zawodowej sg
zroznicowane i niejednokrotnie trudne do przewi-

dzenia.

Pracownik, ktéry odniést sukces zawodowy, stano-
wi ,warto$¢ dodang” dla organizacji, w ktérej pracuje
(Eby iin.2003: 690in.). Coraz czesciej mowi sie 0 nim
w konteksécie jego ,wartosci rynkowej” (marketability)
zarébwno tej w wymiarze wewnetrznym (pracownik
wartosciowy dla organizacji, ktéra go zatrudnia), jak
i zewnetrznym (pracownik wartosciowy dla innych
potencjalnych pracodawcow).

By¢ moze jest to podejscie bardzo ,urynkowione”,
ale nie ulega watpliwosci, ze coraz wyrazniej wzrasta
znaczenie jednostki w procesie ksztattowania posia-
danego potencjatu zawodowego i, co najwazniejsze,
odpowiedzialnosci za niego. To pracownik staje sie
architektem wiasnego sukcesu, a organizacja ma mu
spetnienie tego zadania utatwic.

Przemianom ulegajg réwniez same organizacje.
Dajgcg sie zaobserwowac¢ obecnie tendencjg jest
sptaszczanie ich hierarchicznych struktur w celu lep-
szego przystosowania sie do wystepujgcych uwarun-

kowan rynkowych.

" Umowy o prace lub umowy cywilnoprawnej (umowy zle-
cenia lub umowy o dzieto).
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2 Woczesniejsze w stosunku do koncepcji D.E. Supera sa
teorie rozwoju zawodowego autorstwa Millera i Forma
(1951), Halla i Nougaima (1968), Scheina (1978), Webbe-
ra (1979); pdézniejsze np. Greenhausa i Callanana (1994).
Por. Pocztowski (2007: 308).

3 Jest ich w Polsce 222, a uprawnienia zdobywa sig
po zdaniu egzaminéw z matematyki finansowej, mate-
matyki ubezpieczeh na zycie, matematyki pozostatych
ubezpieczen osobowych i majatkowych oraz prawdo-
podobienstwa i statystyki. Por. www.aktuariusze.net.pl
[dostep 07.04.2013].
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The employers’ requirements towards employees are constantly growing. Obtaining the academic diploma
is not always sufficient nowadays. More and more important are competences acquired by future employees,
such as: flexibility, creativity or the ability in dealing with stressful situations. Even more employees are ready
to actively built their career path not only in one organization. Those people are convinced that their own per-
sonal development is one of the best ways of making investments in that unstable times, where there is no
guarantee of being permanently employed. Achieving success or acquiring profits doesn’t always matter in the
professional life. One shouldn’t never forget reasons for which he/she performs specified profession and whe-
ther he/she finds in it the sense of social existence.





