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Current changes in the approach to the professional career
as a consequence of ensuing changes in the global economy
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Streszczenie

Niestabilno$¢ otoczenia i samych organizacji oraz zmiany na rynku pracy i w sferze zatrudnienia tworzg nowe wyzwania dotyczace
podejscia do pracy i kariery zawodowej. Celem artykutu jest przedstawienie zmian dotyczacych tradycyjnego kontraktu zatrudnienia
typu relacyjnego, nowych typéw karier oraz wskazanie na konieczno$¢ budowania wtasnego kapitatu kariery, tozsamosci profesjonal-
nej, zatrudnialno$ci, a takze identyfikacja zmian odrézniajacych pokolenia X i Y. Nowe wymiary kariery wychodza poza przestrzen
organizacyjng jednego pracodawcy. Owocuje to czestymi zmianami pracy, ktérym towarzyszy zmiana warunkdéw kontraktu psycholo-
gicznego pracownik-pracodawca z zalezno$ciowych na podmiotowe. Odpowiedzialno$¢ za ksztattowanie i przebieg kariery zostaje
przeniesiona z organizacji na pracownika, ktdry staje sie ,wtascicielem kapitatu kariery”, czyli swoich zasobéw wiedzy i umiejetnosci
zawodowych. Artykut oparto na studiach literatury oraz na badaniach ankietowych i wywiadach bezposrednich.

Stowa kluczowe: kariera zawodowa (tradycyjna i wspotczesna), tozsamos$¢ profesjonalna, zatrudnialnos¢, pokolenie X i Y.

Abstract

Great disability of habitat as well as organizations and also accompanying changes which could be observed on the labor market and
in the employment area result in emerging new challenges concerning an approach to work and professional career. Constant
improvement of the abilities which we already have and acquiring the new ones which will correspond with the requirements of the
labor market, creating own professional identity and the ability of real measuring own professional chances on the dynamically
changing markets become the requirement of time. The aim of the article is to present the problematic aspects of current changes in
approach to professional career as a consequence of changes in global economy, in particular: changes in traditional employment
contract on relationship type, new types of current careers and the necessity of building own capital career, own professional identity,
employability and changes identification, which in the aproach to the professional career distinguish two generations X and Y. External
labor market, unlike in traditional approach mainly internal market, becomes the area for shaping current professional careers. New
dimensions of career go beyond organizational space of one employer - have an impact on the frequent changes of organization, short-
term employment contracts, accompanied also by changes in psychological relationship between employee and employer from
dependency to subjectivity. It succeeded also in relocating the responsibility for shaping and career development from the organization
to the employee, who at the same time becomes the “owner of career capital”, or has knowledge resources and professional abilities.
The paper is based on literature studies, survey research and direct interviews.

Keywords: professional (traditional and current) career, professional identity, employability, generation X and Y.
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Wspétczesne przeobrazenia w podejsciu do kariery zawodowej jako konsekwencja zmian zaistniatych w globalnej gospodarce

Dotqd kariera byta dla nas faktem materialnym jak dla fizyka

wrzenie wody w prébéwce. Spéjrzmy teraz na niq z innej strony. Kariera
w ludzkiej Swiadomosci, kariera jako model ludzkiego ideatu, jako
drogowskaz dziatania, jako motyw czynow.

Z. Bauman

Wstep

Wspétczesne organizacje, chcac przetrwac i jednocze$nie kon-
kurowac¢ na trudnych i niestabilnych rynkach, musza zmierzy¢
sie m.in. z niezwykle bezwzgledna konkurencja we wszystkich
sferach aktywnos$ci biznesowej, koniecznoscia globalizacji
dziatan, a takze konieczno$cig adaptacyjnosci i elastycznosci
w reakcji na dynamiczne zmiany zachodzace w otoczeniu. Po-
nadto postepujace zmiany cywilizacyjne, szczeg6lnie te zwig-
zane z procesami globalizacji i integracji, podziatem pracy czy
rozwojem nowych technologii, stwarzajg zapotrzebowanie na
pozyskanie i utrzymanie kompetentnych i zaangazowanych
pracownikéw.

Réwnoczesnie duza niestabilno$¢ zaréwno otoczenia, jak i sa-
mych organizacji, a takze towarzyszace im zmiany, jakie daja sie
zaobserwowac na rynku pracy i w sferze zatrudnienia, owocuja
pojawieniem sie nowych wyzwan odnosnie do podejscia do pra-
cy i kariery zawodowej. Wspdtczesne kariery zawodowe charak-
teryzuje przede wszystkim duzy stopien nieprzewidywalnosci,
krotkoterminowos¢ kontraktéw zatrudnienia, mobilnos¢ i ela-
styczno$é, co znacznie zwieksza wymagania stawiane przed jej
realizatorami. Otwarcie rynkéw pracy zaré6wno w Europie, jak
ina $wiecie stwarza nowe szanse i mozliwosci szczegdlnie przed
dobrze wyksztatconymi, mtodymi ludZzmi, dla ktérych mobilno$¢
zaréwno w wymiarze geograficznym, jak i psychologicznym nie
stanowi istotnego problemu.

Jednakze dla wielu pracownikéw jest to nadal bardzo powazne
wyzwanie, gdyz przywiazanie do jednego miejsca pracy, zawodu
czy specjalnosci oraz stabilizacja i pewno$¢ zatrudnienia to wy-
znaczniki wcigz preferowanej tradycyjnej postawy wobec pracy
i kariery zawodowe;j.

Zdaniem M. Savickasa, gdy zmienia sie §wiat pracy, musi tez
zmieni¢ sie podejscie do kariery, zgodnie z afrykanskim przy-
stowiem ,,Gdy zmienia sie melodia, musi zmieni¢ sie taniec”.
Nakazem chwili staje sie wiec nieustanne doskonalenie posia-
danych juz kompetencji i pozyskiwanie nowych, odpowiadaja-
cych potrzebom rynku pracy, budowanie wtasnej tozsamosci
profesjonalnej oraz umiejetnos¢ realnej oceny swoich szans za-
wodowych na dynamicznie zmieniajacych sie rynkach. Z uwagi
na to obecnie coraz bardziej powszechne stajg sie czeste zmiany
miejsc pracy, zawodow czy specjalnosci, a wspotczesng kariere
zawodowa wyznacza trend catozyciowego uczenia sie i rozwoju.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie problematyki
wspoétczesnych przeobrazen w podejsciu do kariery zawodo-
wej w konsekwencji zmian zaistniatych w globalnej gospodarce.
Szczegblng uwage zwrdcono na: zmiany dotyczace tradycyjnego

kontraktu zatrudnienia typu relacyjnego, nowe typy wspoétcze-
snych karier oraz konieczno$¢ budowania wtasnego kapitatu ka-
riery, swojej tozsamosci profesjonalnej, zatrudnialnosci, a takze
identyfikacje zmian, ktére w podejsciu do kariery zawodowej
odrdzniajag dwa pokolenia: X i Y. Artykut oparto na studiach li-
teraturowych oraz na badaniach ankietowych i wywiadach bez-
posrednich.

1. Kariera tradycyjna a wspétczesne podejscie
do kariery zawodowej

Dotychczasowy tradycyjny model kariery zawodowej, zwykle
ujmowany jako pewna sekwencja stanowisk i zawoddéw, jakie
dany pracownik zajmowat i wykonywat w trakcie catej swojej
aktywno$ci zawodowej, najczesciej w jednej lub dwdch organi-
zacjach, nalezy juz do przesztosci (przestaje miec racje bytu).

Wedlug A. Pocztowskiego przestrzen kariery zawodowej,
obejmujaca tre$¢ pracy, autonomie dziatania, warunki pracy,
dochody, stabilno$¢ zatrudnienia, pozycje w hierarchii, pre-
stiz i wladze, wyznaczana byta granicami danej organizacji,
a jednym z pozadanych sposobéw realizacji kariery oraz miara
sukcesu zawodowego stawat sie awans organizacyjny [Pocz-
towski 2008, s. 319]. Podstawe tradycyjnej kariery stanowit
tzw. psychologiczny kontrakt zatrudnienia typu relacyjnego,
w ktérym to kontrakcie w zamian za dazenie do osiagniecia
celéw firmy i zaangazowanie w wykonanie powierzonych mu
zadan pracownik uzyskiwal gwarancje bezpieczenstwa, stabi-
lizacji i pewnosci zatrudnienia. Kariery te cechowata przede
wszystkim: liniowo$¢, duza przewidywalnosé¢, sztywnos¢ regut
i zasad awansowania, formalny system szkolen, ograniczenia
zwigzane z wiekiem i etapami kariery oraz stosunkowo maty
wplyw pracownika na ich przebieg (odpowiedzialno$¢ za roz-
woj kariery w duzej mierze spoczywata na organizacji) [Sulli-
van 1999, s. 458].

W tradycyjnym modelu kariery mozna byto zauwazy¢ pewien
staly schemat, w ktérym na poczatkowym etapie kariery jed-
nostka, dokonujac swojego przejscia’ z edukacji na rynek pra-
cy, wstepnie weryfikowata swoje mozliwo$ci i posiadane kom-
petencje, by w fazie tworzenia (przypadajacej na lata miedzy
25 a 44 rokiem zycia) odnalez¢ sie w przestrzeni zawodowej
i mie¢ juz okreslong (najczesciej liniowa i przewidywalna)
Sciezke kariery. Ostatnim etapem bylo juz tylko utrzymanie
zdobytych pozycji i stabilizacja kariery, zwana takze , okresem
zniw”, czyli zbierania plonéw z dotychczasowego przebiegu
kariery [Bednarska-Wnuk, Januszkiewicz 2012, s. 189-196 (za:
[Hornowska, Paluchowski 2002, s. 275])].

Ciagle rosnaca nieprzewidywalnos¢ otoczenia, procesy globa-
lizacji, duza konkurencja oraz szybki rozwo6j nowych techno-
logii wywotuja istotne zmiany réwniez w samych organiza-
cjach, a w szczegodlnosci: ich sptaszczenie, znaczng redukcje
stanowisk pracy, postepujace procesy szczuptego zarzadza-
nia czy tez upowszechnianie elastycznych form zatrudnienia.

1 Materiaty z wyktadow Profesora Marka Savickasa z Northeastern Ohio Medical University, USA ,Kariera w ptynnej nowoczesnosci,” w ktérych
autor uczestniczyt w dniach 3-4 czerwca 2014 roku na Uniwersytecie Wroctawskim.
2 Przej$cie to jest nazywane takze ,wej$ciem w dorostos¢”, ktérego kluczowym elementem jest pozyskanie pracy zapewniajacej samodzielno$c¢ fi-

nansowa [Roznowski 2009, s. 9-10].
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Wynikiem tego jest odejscie od tradycyjnego modelu kariery,
umozliwiajacego stabilne i bezpieczne zatrudnienie w odle-
gtej perspektywie w danej organizacji i zastapienie go nowym,
wspoéiczesnym podej$ciem do kariery. Mozna tu przywotaé
czesto cytowane stwierdzenie D.T. Halla: ,Kariera umarta.
Niech zyje kariera” obrazujace powyzsze trendy w karierze
[Bohdziewicz 2008, s. 153].

Przestrzenia do ksztattowania wspoétczesnych karier zawodo-
wych staje sie zewnetrzny rynek pracy (lokalny, regionalny,
krajowy czy zagraniczny), a nie, jak poprzednio, gtéwnie ry-
nek wewnetrzny. Nowe wymiary kariery wychodza wiec poza
przestrzen organizacyjng jednego pracodawcy, obserwuje
sie czeste zmiany organizacji, umowy o charakterze krétko-
terminowym - towarzyszy temu réwniez zmiana warunkoéw
kontraktu psychologicznego pomiedzy pracownikiem a praco-
dawca. Odpowiedzialno$¢ za ksztattowanie i przebieg kariery
zostaje przeniesiona z organizacji na pracownika, ktéry staje
sie jednocze$nie ,wtascicielem kapitatu kariery”, czyli posiada-
nych zasobéw wiedzy i umiejetnosci zawodowych.

Rownie wazng cecha wspotczesnych karier jest ksztattowanie
sie tzw. tozsamosci profesjonalnej jednostki, czyli utozsamia-
nie sie pracownika z posiadang profesja czy wykonywanym
zawodem, a nie, jak to miato miejsce w podejsciu tradycyjnym,
z celami i zadaniami organizacji (tzw. tozsamo$¢ organizacyj-
na) [Bohdziewicz 2014, s. 108]. Do zobrazowania przeobrazen
w podejsciu do kariery Y. Baruch zastosowat bardzo ciekawa
metaforyczng analogie, a mianowicie tradycyjny model karie-
ry opisuje, wykorzystujac metafore matzenstwa jako zwigzku
trwatego i z reguly dozywotniego. Natomiast wspoéiczesne
typy karier poréwnuje do konkubinatu stanowiacego zwiazek
warunkowy o charakterze transakcyjnym [Bohdziewicz 2008,
s. 154].

Wedtug autorki wspoétczesna kariera zawodowa stanowi pro-
ces rozwoju wiedzy i umiejetnosci, ksztattowania postaw, cech
osobowych, systemu wartosci i motywacji jednostki w celu
zwiekszania swojej warto$ci na rynku pracy i zapewnienia
zatrudnialno$ci. W trakcie kariery nabywane sa unikatowe
do$wiadczenia dzieki pracy w réznych organizacjach, poprzez
wykonywanie réznych zawoddéw i przyjmowanie rél zgodnie
z realizacjg wtasnych predyspozycji, oczekiwan i aspiracji da-
jacych jednostce poczucie wewnetrznej satysfakcji i spetnienia
zaroéwno zawodowego, jak i Zyciowego.

Aby proces ten mogt rozwijac sie we wtasciwym kierunku, jed-
nostka powinna posiada¢ tzw. energie kariery, czyli site, che¢
i motywacje do dalszego doskonalenia sie i rozwoju, by méc
w pelni realizowac swoje pasje i zainteresowania podczas swo-
jej aktywnosci zawodowej i zyciowej, a takze duze zdolnosci
adaptacyjne, gdyz wszelkie jej dziatania powinny by¢ dostoso-
wane do wymagan dynamicznie zmieniajacego sie otoczenia
[Smolbik-Jeczmien 2013, s. 229-230].

2. Typy wspotczesnych karier

Dynamiczne zmiany zachodzace w otoczeniu, zaré6wno mikro-,
jak i makroekonomicznym, wywotuja koniecznos$¢ ciagtej ada-
ptacji organizacji do nowych warunkéw funkcjonowania, m.in.
poprzez dazenie do jej sptaszczenia i stopniowego zastepowa-

nia dotychczasowego systemu zatrudniania w pelnym wymia-
rze czasu formami elastycznymi. Podstawowe cechy charakte-
ryzujace tradycyjny i wspotczesny model kariery zawodowej
zestawiono w tab. 1.

Tabela 1. Tradycyjny i wspdtczesny model kariery zawodowej

Wyszczeg6lnienie

Kariera tradycyjna

Kariera wspoétczesna

Ogoélna
charakterystyka

liniowa,
przewidywalna
stabilna (etat na cate
zycie), najczesciej

w jednej instytucji,
utarte schematy
awansu

zmienna (przej$ciowa,
tymczasowa, spiralna),
elastyczna, mato
przewidywalna,
zindywidualizowana

Odpowiedzialno$¢

organizacja

pracownik - ,wtasciciel

za przebieg i czeSciowo kapitatu kariery”
i rozwoj kariery pracownik
Typ relacji miedzy |zaleznos$ciowy podmiotowy —

jednostka
i organizacja

transakcyjny

Ksztaltowanie
tozsamosci

organizacyjnej

profesjonalnej

Kluczowe postawy

postawy reaktywne

postawy proaktywne

System
wynagradzania

zwigzany z rodzajem
i cechami
zajmowanego etatu

zwigzany z warto$cia,
jaka jednostka wnosi do
organizacji

Rozwoj kariery

wspinanie sie po
szczeblach, awans
gtéwnie pionowy,
wyksztatcenie
kluczem do kariery

ciagly rozwoj osobisty
i zawodowy, awans
pionowy i poziomy,
budowanie wtasnego
kapitatu kariery

i reputacji
Akceptacja niska wysoka
mobilnosci
Réwnowaga wyrazny podziat na | kariere postrzega sie
praca-zycie zycie zawodowe poprzez prywatny

i prywatne, kariera
kosztem zycia
rodzinnego

i spoteczny kontekst
zycia jednostki

Ograniczenia

zwigzane z wiekiem

zwigzane z uczeniem sie

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Bohdziewicz 2008; Lan-
thaler, Zugmann 2000, s. 28-32; Mayo 2002, s. 190; Mi$ 2007;
Sullivan 1999, s. 458].

Organizacje, dbajac o zapewnienie sobie dobrej pozycji na
rynku, nie mogg juz stwarza¢ pracownikom szans na dtugo-
terminowe, stabilne i pewne zatrudnienie. Obserwuje sie tez
proces odchodzenia od zawierania kontraktu zatrudnienia
typu relacyjnego na rzecz innych perspektyw kontraktowych
- nastepuje przebudowa relacji miedzy jednostka i organizacja
z zalezno$ciowych na podmiotowe.

W tradycyjnym psychologicznym kontrakcie zatrudnienia typu
relacyjnego pracownik, w zamian za osiggniecie powierzonych
mu celéw i zadan oraz lojalno$¢ wzgledem pracodawcy, uzyski-
wat gwarancje bezpieczenstwa i stabilizacji.

Wspotczesnym przeobrazeniom kariery zawodowej towarzy-
szg réwniez nowe odmiany kontraktéw zatrudnienia, a miano-
wicie [Bohdziewicz 2014, s. 95-96]:
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—  Kontrakt przej$ciowy niegwarantowany - zatrudnienie
bez perspektywy dtugoterminowej w zamian za zaanga-
zowanie pracownika, niskie gratyfikacje i duza niepew-
nosc¢.

—  Kontrakt zréwnowazony - okres zatrudnienia uzaleznio-
ny jest od posiadanych i systematycznie doskonalonych
kompetencji potrzebnych danej organizacji, gratyfikacje
uzaleznione od efektéw pracy i kapitatu kompetencji.

—  Psychologiczny kontrakt zatrudnienia typu transakcyjne-
go - wymiana krétkookresowego zaangazowania pracow-
nika w osigganie celéw organizacji i jednoczesnie budo-
wanie osobistej zatrudnialno$ci® (zdolnosci do bycia
zatrudnionym) o charakterze zewnetrznym.

Obecnie funkcjonujace nowe wymiary kariery wychodza poza
przestrzen organizacyjna jednego pracodawcy [Baruch 2006,
s. 128]. Cechami charakterystycznymi tych karier sa m.in.:
i krétkoterminowo$¢.

e

transakcyjnosé¢, ,wielotranzycyjnosé
Wsréd nowych typdw wspétczesnych karier mozna wyrdzni¢
[Bohdziewicz 2008, s. 188]:

nalnej), czyli postrzeganie siebie w kategoriach wykony-
wanej profesji, a nie w kategoriach przynaleznosci do
organizacji, oraz duze zdolno$ci adaptacyjne.

Powyzsze modele stanowig dwie uzupeiniajgce sie perspek-
tywy opisu wspoéiczesnej kariery zawodowej - subiektywng
i obiektywna.

Wspoblczesne przeobrazenia kariery zawodowej przedstawio-
nonarys. 1.

Zasadniczym kierunkiem przeobrazen karier zawodowych jest
wiec zanikanie karier w granicach organizacji - ustabilizowa-
nych i dtugoterminowych - oraz postepujacy rozwoj karier
elastycznych, zmiennych, realizowanych w wielu réznych or-
ganizacjach (tzw. karier bez granic).

K. Inkson i M.B. Arthur okre$laja realizatora wspotczesnej
kariery zawodowej mianem ,kapitalisty kariery”. Takie po-
dejscie stanowi jednak duze wyzwanie dla jednostki, gdyz
powinna ona zaakceptowac i stosowac przedsiebiorczy model

—>

PRZESZLO0SC
. Kariera
wymiar w granicach organizacji
obiektywny (bounded career)
s‘rx}l,)[il:eilfr - Kariera linearna
tywny z odpowiedzialnoS$cia
organizacji
(linear career)

—>

PRZYSZLOSC

Kariera
bez granic
(boundaryless career)

Kariera zmienna, proteanska
z odpowiedzialno$cia
jednostki
(protean career)

Rysunek 1. Wspétczesne przeobrazenia kariery zawodowej

Zrédto: [Bohdziewicz 2008, s. 164].

—  Typ Kkariery bez granic - boundaryless career - dla kt6-
rej charakterystyczna jest struktura typu patchwork, jako
wynik czestych ,tranzycji” jednostki do réznych organiza-
cji, form zatrudnienia, rodzaju wykonywanej pracy czy
specjalno$ci. Kariere bez granic charakteryzuje przede
wszystkim duza mobilno$¢ jednostki zaréwno w ujeciu
geograficznym, jak i psychologicznym, budowanie wtasnej
wartosci rynkowej i kapitatu kariery, posiadanie i rozwija-
nie tozsamosci profesjonalnej, kompetencji o charakterze
przeno$nym oraz pielegnowanie sieci kontaktéw spotecz-
nych i zawodowych.

— Typ Kkariery zmiennej, proteanskiej* - protean career
- trwajacej przez cate zycie zawodowe jednostki i bedacej
sekwencja pozyskiwanych doswiadczen oraz procesem
kumulowania wiedzy i umiejetnosci profesjonalnych.
Waznym aspektem w realizacji tego typu Kkariery jest uzy-
skanie przez jednostke tozsamos$ci zawodowej (profesjo-

kariery zawodowej - polegajacy na samozarzadzaniu kariera
wraz z respektowaniem zasad dyktowanych przez rynek pra-
cy, samodzielnym budowaniu wtasnej zatrudnialnosci oraz
atrakcyjnosci rynkowej oraz ksztaltowaniu tozsamosci pra-
cowniczej zorientowanej profesjonalnie [Bohdziewicz 2014,
s.100-101].

Z uwagi na to niezbedne staje sie wiec ustawiczne doskona-
lenie posiadanych juz kompetencji i pozyskiwanie nowych,
odpowiadajacych wspoétczesnym realiom ekonomicznym. Pra-
cownik, stajac sie wtascicielem ,kapitatu kariery”, powinien
dazy¢ do najbardziej efektywnej jego alokacji, uwzgledniajac
nie tylko biezgce korzysci, lecz przede wszystkim mozliwos$ci
powiekszania swojej warto$ci rynkowej. Motywem zmian pra-
cy powinno by¢ rozwijanie kompetencji o charakterze przeno-
$nym, cenionych na zewnetrznym rynku pracy, i w ten sposéb
rozwijanie osobistej zatrudnialno$ci.

3 Zatrudnialno$¢ (employability) czesto okresla sie jako umiejetno$¢ przewidywania i zdolno$¢ do przystosowywania sie do zmian, elastyczno$é
pracownikéw oraz ich konkurencyjno$¢ na zewnetrznym i wewnetrznym rynku pracy. Efektem zatrudnialno$ci jest nie tylko utrzymanie lub zdobycie
nowej pracy, lecz takze sukces zawodowy, ktéry odnosi pracownik w trakcie swojej aktywnosci zawodowej [Bohdziewicz 2014, s. 100].

* Okreslenie to pochodzi od postaci mitologicznego greckiego boga Proteusza, posiadajacego zdolno$¢ do zmiany swojej fizycznej postaci i przepo-

wiadania przysztosci.
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Z powyzszych wzgledéw nowy, wspodtczesny sposéb podejscia
do kariery wymaga ciagtej analizy sytuacji na szeroko rozu-
mianym rynku pracy (lokalnym, regionalnym, krajowym czy
zagranicznym ), tak by mdc na biezaco uwzglednia¢ powsta-
jace trendy i zmiany, nieustanne przygotowywac sie w sposéb
tworczy i zaangazowany do nowych wyzwan oraz elastycznie
sie do nich dostosowywac.

3. Prezentacja wynikéw badan

Autorka przeprowadzita badania ankietowe i wywiady bezpo-
$rednie dotyczace podejscia do kariery zawodowej wéréd pra-
cownikow dolnoslaskich firm oraz studentéw i absolwentéow
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu.

Badania wéréd pracownikéw z przedsiebiorstw Dolnego Sla-
ska przeprowadzano w okresie 2013-2014, a udzial w nich
wzieto tacznie 136 o0sdb, z czego do pokolenia X (z przedziatu
wiekowego powyzej 35 lat) nalezaly 52 osoby, a do pokolenia
Y (urodzonych po 1980 roku) 84 osoby®. Ze wzgledow edytor-
skich ponizej zaprezentowano jedynie wycinek badan, zwiaza-
ny bezposrednio z tematyka niniejszego artykutu.

Respondentom zadano pytanie, jak w obecnych warunkach
postrzegaja kariere zawodowa. Jak wynika z przeprowadzo-
nych badan, prawie 76% badanych - przedstawicieli pokole-
nia X - wskazywato nadal na tradycyjne podejscie do kariery,
utozsamiajac ja przede wszystkim z awansem pionowym i zaj-
mowaniem coraz wyzszych stanowisk w hierarchii organizacji
oraz dazeniem do bezpieczenstwa i stabilizacji - 58%. Jednak-
Ze przejawem nowego sposobu myslenia o karierze jest opinia
64% respondentéw wskazujgca na konieczno$¢ powigzania
kariery zawodowej z ciagtym procesem doskonalenia posiada-
nych kompetencji oraz na osigganie satysfakcji i zadowolenia
z pracy - 62% respondentéw (rys. 2).

Mozna wiec sadzi¢, iz badani przedstawiciele pokolenia X wy-
kazuja duze zrozumienie dla nowych uwarunkowan rozwoju
i braku mozliwosci realizacji tradycyjnej kariery, przez co sami
daza do wzmacniania swojej pozycji na rynku pracy. Nalezy
jednak zaznaczy¢, iz badani stanowili specyficzng grupe - byli
nie tylko pracownikami, lecz jednoczesnie studentami studiow
podyplomowych, ktérzy z reguty wykazuja bardzo aktywne
podejscie do wlasnego rozwoju zawodowego.

Natomiast mtodzi pracownicy dolnos$laskich firm - przedsta-
wiciele pokolenia Y reprezentowali juz bardziej nowoczesne
podejscie do kariery zawodowej. Mianowicie 82% badanych
uwazato, iz aby osiggna¢ sukces zawodowy i zrealizowa¢ wy-
marzong kariere, niezbedne jest ciagte doskonalenie posiada-
nych kompetencji (budowanie kapitatu kariery). Na drugim
miejscu - 78% respondentéw wymienito satysfakcje i zadowo-
lenie z wykonywanej pracy oraz 74% - mozliwo$¢ zachowania
réwnowagi praca - zycie. Jedynie che¢ uzyskania wysokiej po-
zycji materialnej, za ktdrg opowiedziato sie az 68% badanych,

i zapewnienie bezpieczenstwa i stabilizacji pracy - 52% moga
mie¢ zwigzek z tradycyjna karierg (co jednak mozna ttumaczy¢
dazeniem mtodych ludzi do uzyskania samodzielnosci i nieza-
leznosci finansowej).

W celach poréwnawczych zaprezentowano tez wyniki ba-
dania opinii studentéw trzeciego roku studiéw dziennych na
Wydziale Zarzadzania, Informatyki i Finanséw Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu - przedstawicieli pokolenia Y
- dotyczace ich podejscia do kariery zawodowej®.

Jak wynika z wywiadéw bezposrednich przeprowadzonych
ze studentami, wielu z nich tgczyto nauke z praca, szczegélnie
na drugim i trzecim roku studiéw - 38%. Studenci mieli bo-
wiem $wiadomo$¢, ze wspotczesne realia ekonomiczne wyma-
gaja nie tylko wiedzy akademickiej, lecz takze réznorodnych
do$wiadczen, a pracodawcy beda wyzej ceni¢ tych, ktorzy juz
podczas studiéw potrafili pogodzi¢ nauke z praca zawodowa.
Ponadto uwazali, ze poprzez wtasng aktywno$¢ zawodowaq nie
tylko moga zdoby¢ cenne do$wiadczenie w danej dziedzinie,
ale tez uzyska¢ wiedze dotyczaca roli i wartosci pracy w zyciu.
Byli zdania, Ze przejawiana przez nich aktywnos$¢ zawodowa
i spoteczna data im nie tylko konkretne umiejetnosci, ale tez
pomogta im oceni¢, czego oczekuja od Zycia i jaka Sciezke ka-
riery wybra¢ - prawie 70% badanych miato juz wyznaczony
plan swojej kariery zawodowe;j.

Badani studenci w wiekszosci przejawiali nowoczesne podej-
Scie do wilasnej kariery zawodowej, a mianowicie wskazywali
na gotowos¢ duzego poswiecenia sie i zaangazowania w prace,
ale przede wszystkim taka, ktéra naprawde ich zainteresuje
i da zarazem poczucie odpowiedzialnosci i zadowolenia. Pra-
wie 80% badanych okreslato wymarzong prace jako taka, kté-
ra wiagze sie z nowymi wyzwaniami, a jednocze$nie umozliwia
im zachowanie réwnowagi praca-zycie.

Prawie 75% studentéw deklarowato kontynuacje nauki na
studiach II stopnia lub na studiach podyplomowych - wiedzac,
ze obecnie sam dyplom ukonczenia studiéw nie stanowi juz
klucza do kariery, lecz niezbedne jest ciggte podnoszenie po-
siadanych kompetencji poprzez ustawiczne ksztatcenie, zdo-
bywanie nowych do$wiadczen czy budowanie sieci kontaktow,
gdyz wtedy moga wzmocni¢ swoja pozycje na rynku pracy,
a takze przyczynic sie do zapewnienia konkurencyjnosci dane-
go przedsiebiorstwa.

Zakonczenie

Wspblczesne przeobrazenia w podejsciu do kariery zawodo-
wej wymagaja od realizatoréw Kkarier ciagtej analizy sytuacji
na szeroko rozumianym rynku pracy (lokalnym, regionalnym,
krajowym czy zagranicznym), tak by méc na biezaco uwzgled-
nia¢ powstajace trendy i zmiany, nieustanne przygotowywac
sie w sposo6b tworczy i zaangazowany do nowych wyzwan oraz
elastycznie sie do nich dostosowywac.

5 Badani pracownicy dolno$laskich firm byli jednocze$nie studentami Studiéw Podyplomowych Zarzgdzania Pracg i Zarzadzania Produkcja

i Ustugami, organizowanych przez Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu.

® Wykorzystano tu wyniki badania uzyskane podczas wywiadow bezposrednich przeprowadzonych ze studentami trzeciego roku studiow dzien-
nych na Wydziale Zarzadzania, Informatyki i Finanséw Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, przeprowadzone w kwietniu 2013 roku - 112

0sob.
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Rys. 2. Postrzeganie kariery zawodowej przez pracownikéw przedstawicieli pokolenia XiY

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar ankietowych (odsetki nie sumuja sie do 100%, poniewaz respondenci mieli

mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru).

Z uwagi na to niezbedne staje sie wiec ustawiczne doskona-
lenie posiadanych juz kompetencji i pozyskiwanie nowych,
odpowiadajacych wspétczesnym realiom ekonomicznym.
Pracownik, stajac sie wtascicielem ,kapitatu kariery”, powi-
nien dazy¢ do mozliwie najbardziej efektywnej jego alokacji,
uwzgledniajac nie tylko biezace korzysci, ale przede wszyst-
kim mozliwosci powiekszania swojej warto$ci rynkowe;j.
Motywem zmian pracy powinno by¢ rozwijanie kompetencji
o charakterze przeno$nym, cenionych na zewnetrznym rynku
pracy, i w ten sposdb rozwijanie osobistej zatrudnialno$ci.

W nowym rozumieniu kariery lojalno$¢ pracownika w stosun-
ku do organizacji zostaje zastapiona lojalnoscia (toZsamoscia)
profesjonalng w ramach wykonywanego zawodu, nastepu-
je tez przeorientowanie sie z nagréd zewnetrznych bardziej
w kierunku nagréd wewnetrznych oraz ponoszenie przez pra-
cownika bezposredniej odpowiedzialnosci za przebieg wtia-
snej kariery zawodowe;.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, przedstawicielom
pokolenia Y bardziej bliskie jest nowoczesne podejscie do ka-
riery zawodowej niz przedstawicielom pokolenia X, ktérym
jest znacznie trudniej zaadaptowac sie do nowych warunkéw
funkcjonowania na rynku pracy, pomimo iz wszyscy sa $wia-
domi zmian dokonujgcych sie w otoczeniu i starajg sie do nich
przystosowa¢ w miare swoich mozliwosci. Mtodzi ludzie maja
$Swiadomos$¢ potrzeby cigglego doskonalenia sie, sa bardziej
mobilni, elastyczni i otwarci na nowe wyzwania oraz deklaruja,
iz wazniejszy jest dla nich rozw6éj zawodowy i samorealizacja
niz gratyfikacje finansowe. Jednakze, podobnie jak ich starsi

koledzy, przedstawiciele pokolenia X, przypisuja duze znacze-
nie takze bezpieczenstwu i stabilizacji.

Nowe wyzwania, ktérym musza sprosta¢ pracownicy, i to bez
wzgledu na to, czy naleza oni do starszego pokolenia X, czy
mtodego pokolenia Y, to zwtaszcza: umiejetno$¢ planowania
kariery w kontek$cie catego swojego zycia, adaptacyjnos$¢ i ela-
styczno$¢ dziatania, duza mobilno$¢ oraz ustawiczne ksztatce-
nie w celu zwiekszania swojej warto$ci na rynku pracy (kapi-
tatu kariery i zatrudnialno$ci) i tym samym przyczynienie sie
do podniesienia konkurencyjnosci danej firmy.

Na wspoétczesnym rynku pracy do rzadko$ci nalezy juz sytu-
acja, w ktoérej ludzie majg mozliwo$¢ wykonywania jednego za-
wodu przez cate swoje zycie. Dlatego tez proces ksztalttowania
kariery zawodowej powinien podlega¢ ciagtym modyfikacjom,
a $ciezki kariery powinny by¢ elastyczne i dostosowane z jed-
nej strony do potrzeb rynku, a z drugiej do oczekiwan i predys-
pozycji pracownikow.
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