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KARIERA NIETRADYCYJNA: ALTERNATYWNE
WZORY ZAANGAZOWANIA ZAWODOWEGO

Streszczenie: Rozwazania zawarte w artykule ktada nacisk na kluczowe, dostrzegalne i ma-
nifestujace si¢ wspotczesnie czynniki reorganizujace klasyczne fazy zycia ludzkiego, ksztat-
tujace nowe kryteria ich wyr6znienia lub zmieniajace wagg istniejacych. Takie czynniki, jak
zmiany demograficzne, rozszerzenie proceséw edukacji, procesy globalizacji, wyksztatcaja
nowe wzory rozwoju. Pojawia si¢ zapotrzebowanie na rozwiazania formalnoprawne zatrud-
nienia wynikajace z upowszechniania si¢ zatrudnienia réwnoleglego, $wiadczonego w niety-
powych warunkach i czasie, dotyczacego pracownikow w pozniejszych etapach kariery
(rowniez po okresie aktywnosci zawodowej), a takze roli kobiet, zwiazanego ze zmieniajaca
si¢ jej percepcja w spoleczenstwie. Wymienione czynniki rekonfiguruja przebieg faz kariery
zar6wno co do czasu ich trwania, jak i konstytuujacych je kryteriow.

Stowa kluczowe: kariera, wzory rozwoju indywidualnego, wytaniajace si¢ modele karier.

1. Wstep

Znajomo$¢ oraz umiejgtne rozpoznanie indywidualnego wzorca kariery jest dla or-
ganizacji kluczem do ksztattowania jej udanego przebiegu. Stwierdzenie to jest tylez
oczywiste, co nieprecyzyjne. Przebieg kariery jest ,,wysublimowanym wzorcem toz-
samosci zawodowej” jednostki zbudowanym na podstawie poglebionej wiedzy
o sobie i obejmujacym takie czynniki dojrzatosci zawodowej, jak: planowanie, po-
dejmowanie odpowiedzialnosci, i akceptacje wielowymiarowo$ci w zyciu zawodo-
wym. Z drugiej jednak strony wymaga uwzglednienia kontekstu — sytuacji, w ktorej
kariera jest realizowana. Organizacja, w ramach ktorej jednostka podejmuje decyzje
dotyczace wlasnego rozwoju, jest bowiem systemem mozliwo$ci i ograniczen, wsrod
ktorych jednostka odnajduje wlasny wzorzec. Ksztattowanie kariery jest zatem in-
tencjonalnym wyborem dokonywanym przez jednostke z istniejacej puli mozliwo-
$ci, z uwzglednieniem u§wiadomionych wtasnych ograniczen oraz barier sytuacyj-
nych. Klasyczna zatem triada F. Parsonsa, tu sprowadzona do organizacji, za
podstawe satysfakcjonujacego rozwoju pracownika przyjmuje rozpoznanie i uswia-
domienie wlasnych mozliwosci, wiedz¢ o okoliczno$ciach organizacyjnych (wymo-
gi kompetencyjne stanowisk) i znajomos$¢ relacji pomigdzy nimi [Parsons 1909].
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Jednak wspomniane elementy buduja zindywidualizowane podej$cie do wtasnego
rozwoju. W praktyce przektada sig to na specyficzny kierunek, tempo, réznicowanie
oraz rytmiczno$¢ rozwoju pracownika. Wszystkie te elementy sa pochodna mniej
lub bardziej skrystalizowanej koncepcji siebie i mozliwosci sytuacyjnych. Coraz
czesciej jednak ingeruja w sposob rozwoju kariery inne czynniki, takie jak charakte-
rystyka generacyjna, kultura spotecznosci, uwarunkowania ekonomiczne. Konstru-
uja one inne niz tradycyjne wzory rozwoju kariery, upowszechniajace si¢ w wyniku
proceséw umigdzynarodowienia edukacji oraz globalizacji.

Celem artykulu jest proba okreslenia wytaniajacych wzoréw karier lub czynni-
kéw ingerujacych w ich ksztattowanie w nowym kontek$cie: dostgpnosci innych
wzoréw kulturowych, zmian dokonujacych si¢ w znacznym tempie i polaryzacji
oczekiwan kwalifikacyjnych w organizacjach dziatajacych w globalnych relacjach.

2. Wzory przebiegu kariery — ujecie tradycyjne

Dynamika indywidualnego rozwoju opiera si¢ na zasymilowaniu tresci zwigzanych

z wykonywanym zawodem z wlasnymi zasobami (warto$ci, cechy, aspiracje) i osiag-

nigciu pewnego stopnia kongruencji pomigdzy tymi elementami [Laczyk 2012].

Teoretycy tej problematyki upatruja zwiazkéw migdzy rozwijajaca sig kariera a plcia

(H. Farmer, H. Astin), statusem rodziny pochodzenia, wczesnodziecigcymi relacjami

z rodzicami, cechami rynku pracy, wyksztatceniem i praca ojca i in. Podejmowane tez

sa proby okreslenia wzoréw przebiegu kariery, z ktoérych najbardziej znana zostata

zaproponowana przez D. Supera na podstawie sformutowanej wczesniej koncepcji
cyklu zycia. Tkwi ona korzeniami w psychologii r6znic indywidualnych i teorii cechy

1 czynnika. Centralna kategoria propozycji jest pojecie wlasnej osoby (self concept),

ktoére rozwija si¢ u jednostki rownolegle z jej rozwojem psychofizycznym. Postrzega-

nie i ocena samej siebie przez jednostke $cisle wiaze si¢ z wyborem kierunku kariery,

a tempo jej realizacji wynika takze z obserwacji pracy, relacji z pracujacymi i jed-

nocze$nie znaczacymi dla niej osobami i identyfikacji z nimi. Kariera umozliwia

jednostce realizacje koncepcji siebie wraz z narastajaca dojrzatoscia (career maturity)

w karierze. Sposob realizacji self concept pozwala wyr6zni¢ kilka wzorow rozwoju

kariery, $cisle skorelowanych z jej indywidualna charakterystyka.

Do wzorcow tych, wlasciwych obydwu ptciom, zaliczyt poczatkowo:

— kariere stabilna (oznacza wczesne wejScie w pelnig kariery, bez wstgpnego,
przygotowawczego okresu pracy. Kontynuowana nastgpnie przez wiele lat jest
charakterystyczna dla profesjonalistow, menedzerow i urzednikow),

— kariere¢ konwencjonalna (rozwija si¢ od czasowego zatrudnienia przez probne do
ustabilizowanej pracy),

— karierg niestabilng (interpretowana jako naprzemienne pojawianie si¢ probnych
i ustabilizowanych okresow pracy),
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— kariere wielowatkowa (ktora oznacza nieustabilizowane zatrudnienie, polegaja-
ce na ciaglych zmianach pracy. Jest typowa dla 0sob swiadczacych niewykwali-
fikowana pracg).

Przy czym, mimo podobienstw, typy karier nieco rdznia si¢ migdzy soba ze
wzgledu na réznice pici.

Wymienione cztery wzorce karier zostaty przez D. Supera uzupetione o trzy
dodatkowe, opisujace wytacznie kobiety:

e kariera domowa (okres$lana jako kariera zdominowana wymaganiami domu
przed podjeciem pracy lub omalze bezposrednio po jej podjeciu),

e kariera dwutorowa (oznaczajaca intensywne zaangazowanie w pracg zawodowa
i pracg w domuy),

e kariera przerwana (przerwa spowodowana jest czynnikami pozazawodowymi,
gdy ustana — zaangazowanie w prac¢ wzrasta i staje si¢ czynnikiem satysfakcji)
[Banka 2000, s. 314].

Kariera ma charakter indywidualny i wyjatkowy i zalezy przede wszystkim od
decyzji podejmowanych przez jednostkg¢ co do zachowan i strategii realizowania
siebie, opartych na autorefleksji i realistycznej ocenie okoliczno$ci oraz sytuacji.
Zatozywszy, ze jest ksztaltowana intencjonalnie, jej przebieg bedzie konsekwencja
celow jednostki i mozliwos$ci ich realizowania. Stad tempo rozwoju kariery bedzie
dostosowane do sytuacji, jej kierunek bedzie staly lub zmienny (zréznicowany)
w konkretnych uwarunkowaniach, bedzie si¢ rozwijala rbwnomiernie, rytmicznie
lub niesystematycznie. Wspomniane wczesniej okolicznos$ci sa rownie istotnym ele-
mentem ksztattujacym procesy rozwoju kariery, jednak daleko mniej zaleznym od
jednostki. Tendencje, trendy i zmiany demograficzne zwigzane z dlugoscia trwania
indywidualnego zycia, przynalezno$¢ generacyjna, regulacje prawne czasu aktyw-
nos$ci zawodowej, czynniki kulturowe okreslajace role ze wzgledu na pte¢, zmiany
form zatrudnienia, moonlighting, takze globalne zmiany rynkowe i umig¢dzynarodo-
wienie proceséw edukacji prowadza do modyfikacji oraz pojawienia si¢ nowych
sposobow ksztattowania indywidualnych karier.

3. Wylaniajace si¢ wzorce przebiegu kariery

Podstawowa zmienna modyfikujaca przebieg kariery sa zmiany demograficzne. Do-
tycza one zaréwno dalszego trwania zycia ludzkiego, jak i kondycji psychofizyczne;j
ludzi w réznych etapach zycia. Wydtuzenie zycia skutkuje wydtuzeniem aktywnosci
zawodowej jednostek: zarowno w sensie trwania zatrudnienia, jak i sprawnosci za-
wodowej 0s6b w starszych grupach wiekowych. Réwnoczesnie obserwuje si¢ ten-
dencje do zwigkszania wymiaru edukacyjnego i jego udziatu w cyklu indywidualne-
go zycia. Skutkiem tych procesow jest przesunigcie si¢ granicy podjgcia pierwszej
pracy — wobec wydtuzonego okresu edukacji na wyzszym poziomie (studia 3. stop-
nia). Przy czym wyraznie uwidacznia si¢ wzorzec kariery konwencjonalnej, gdzie
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roznicowanie do§wiadczen nie jest konsekwencja ,,stawania si¢ ekspertem”, lecz po-
dejmowania pracy w celach doraznych. Sprzyja temu coraz powszechniej akceptowa-
ny wzorzec zatrudnienia polegajacy na odej$ciu od zatrudnienia dlugoterminowego
na rzecz krotkoterminowego, opartego na umowach cywilnoprawnych, swiadczone-
go doraznie Iub rownolegle do form pracowniczych [Myjak 2011].

Roéwniez skutkiem zmian demograficznych jest wydluzajacy sie¢ okres przed
podjeciem pracy zawodowej. Wprawdzie dotyczy on tylko grupy oséb podejmuja-
cych studia wyzsze, a nastgpnie doktoranckie, to jednak, wziawszy pod uwage pro-
ces bolonski, w nieodlegtej perspektywie studia trzeciego stopnia maja si¢ sta¢ ko-
lejnym etapem ksztalcenia. Wspomniany proces bolonski ktadzie nacisk na
porownywalno$¢ oferowanych tresci ksztalcenia w uczelniach narodowych. Ma ona
stuzy¢ utatwieniu studiowania poza granicami macierzystego kraju, socjalizacji
w kulturach innych niz wlasna, rozumieniu procesow i zjawisk w ich globalnej
perspektywie. Prowadzi to do upowszechniania si¢ nie tylko wyjazdow na krotsze
lub dtuzsze okresy stypendialne na zagranicznych uniwersytetach, ale takze groma-
dzenia nowych do§wiadczen przez podjecie pracy pomigdzy okresem ukonczonej
edukacji na poziomie $rednim i rozpoczeciem studiow wyzszych. Ten rodzaj aktyw-
nosci opisywany jest w literaturze jako ,,zamorskie doswiadczenie” (Overseas Expe-
rience — OE) i definiowany jako ,,pracujace wakacje” podejmowane przez mtodych
ludzi autonomicznie, polegajace na eksplorowaniu innych panstw i kultur [Inkson,
Myers 2003, s. 170]. Nie jest to zupelnie nowa aktywnos$¢; notowano ja w pewnych
obszarach kulturowych, gdzie zyskata znaczenie ,rytuatu przejscia” i odgrywala
istotna rolg w osiaganiu dorostosci'. W wyktadni teoretycznej podkreslano jej war-
to$¢ w karierze jako dotychczas zaniedbywana, a ukierunkowana gtownie na samo-
dzielnie inicjowane i podejmowane decyzje dotyczace ekspatriacji, jej kierunku,
czasu trwania, zawartosci, odpowiedzialnos$ci, a nastgpnie realizacji [Vance 2002,
s. B1].

Rysem charakterystycznym jest tu brak planoéw kariery indywidualnej i zdanie
si¢ na okolicznos$ci i sytuacjg. Przewaza raczej oczekiwanie do§wiadczenia kulturo-
wego, poznania nowych wzoréw zycia, pracy, rodziny i sprawdzenia siebie w tych
nowych uwarunkowaniach. Wydaje si¢, ze mozna interpretowac ,,zamorskie do-
swiadczenie” jako pewien wariant modelu kariery bez granic lub jako przygotowa-
nie do takiej wtasnie kariery®. To, co charakteryzuje wyjazd, to brak ograniczen,

! Termin ,,Wielkie zamorskie do§wiadczenie” wywodzi si¢ z Nowej Zelandii i stanowi symbol zna-
czenia kulturowego. Dotyczy mtodych, wyksztatconych ludzi i jest ,,rytuatem przejscia”, symbolem do-
rosto$ci, norma spoteczna, zrodtem dumy i dos§wiadczenia. Stanowi takze potencjalny benefit dla panstwa
— energia, przedsigbiorczos$¢, talent podrézujacych wracaja niejako do kraju, ujawnione i zwielokrotnione.
Zyskuje nawet formalny status przez ustanowienie specjalnego typu wiz dla oséb wyjezdzajacych na
pracujace wakacje”. Ten rodzaj doswiadczenia w latach 90. XX wieku znacznie si¢ upowszechnit — naj-
pierw w krajach anglojgzycznych, a nastgpnie takze innych [Inkson, Myers 2003, s. 171].

2 Koncepcja kariery bez granic zostata wylozona w ksiazce The Boundaryless Career: A New
Employment Principle for a New Organizational Era autorstwa M. Arthura i D. Rousseau, wydanej
w 1996 1. przez Oxford University Press, New York.
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niezalezno$¢, tatwos$¢ w adaptacji, krotkotrwatosé, uczenie si¢ z wyboru i multikul-
turowos$¢ — zatem wszystko, czego znaczenie wzrasta w odniesieniu do aktualnych
i przysztych karier. Wyjazd rozwija u jednostki nowe kompetencje zwigzane zarow-
no z wiedza i do§wiadczeniem, jak i z cechami osobowoS$ci, wzmacnia rozumienie
wlasnych potrzeb, ale tez ograniczen, wyjasnia self concept i pozwala ustanowic
realne cele wlasnego rozwoju. Buduje wilasny kapitat kariery jednostki, czyniac ja
dojrzata w decyzjach zwiazanych z kariera® [Mi§ 2007, s. 195-196]. Sprawia, ze
moze $wiadomie wspotzawodniczy¢ z innymi na rynku pracy i w organizacji, gdyz
jej wartos$¢ zatrudnieniowa (employability) rozszerza jej mozliwosci 1 atrakcyjnosc
dla pracodawcow.

Badania przeprowadzone w 2003 r. przez K. Inksona i B. Myers pokazuja, Ze ten
rodzaj aktywnosci dotyczy w glownej mierze osob pomigdzy 20 i 24 rokiem zycia
(ponad potowa badanych), rzadko — mtodszych, czgsciej — starszych (ok. 1/3 badane;j
populacji)*. Sa to osoby raczej dobrze wyksztatcone (edukacja na poziomie co naj-
mniej $rednim), dla ktorych zagraniczne do$§wiadczenie zmienia — rozszerzajac —
wstepny etap kariery, ale tez tworzac bardziej stabilne jej podstawy. Wzorzec rozwo-
ju kariery osob podrézujacych nie zawsze jest taki sam; jedni gromadza po prostu
wszystkie doswiadczenia (kosmopolitanie), inni — probuja kilkakrotnie, wyjezdzajac
na pierwszy, krotszy rekonesans, a nast¢pnie, po powrocie przygotowuja wyjazd
kolejny — dtuzszy, jeszcze inni, majac bardzo konkretne zainteresowania i przygoto-
wanie, profesjonalnie poszukuja mozliwosci dalszego ich, poglebionego rozwoju.
Mozna takze wskaza¢ inne motywacje, np. podréozowanie i przez dorywcza prace
zdobywanie na nie $srodkow czy poszukiwanie inspiracji w zyciu lub pracy. Nieza-
leznie jednak od motywacji — overseas experience — jest doswiadczeniem kluczo-
wym dla rozwoju kariery, rozszerzajacym ja, kierunkujacym, nadajacym specyficz-
ne tempo oraz wptywajacym na jej przebieg (rytmicznosc).

Wprawdzie oméwiony wyzej element rozwoju indywidualnego wptywajacy na
przebieg kariery ma zawsze komponent migdzynarodowy, warto jednak wspomnie¢
o samym fakcie ,,migdzynarodowos$ci” jako kolejnym czynniku ksztattujacym karie-
re (doswiadczenie miedzynarodowe — 1E). Czas trwania OE jest zawsze dtuzszy, wy-
jazd na studia lub praktyke w migdzynarodowym przedsigbiorstwie IE — krotszy.
Czas trwania jest wlasnie kryterium ich rozréznienia, cho¢ roznicuje je takze rodzaj
zdobywanych doswiadczen. W przypadku krétszych wyjazdow zwykle maja one
charakter profesjonalny i sformalizowany. Podobnie jak studia na uczelni zagranicz-
nej. Pozwalaja zdoby¢ doswiadczenia kulturowe, zgromadzi¢ nowa wiedzg, lecz na
zasadzie guided learning, znacznie mniej autonomicznie i z mniejsza doza odpowie-
dzialnos$ci. Ksztattuja znacznie przebieg profesjonalnej kariery, ale nie — dojrzatos¢

3 Termin ,,dojrzatos¢ do kariery” lub ,,dojrzatos¢ w karierze” (career maturity) zostal po raz pierw-
szy uzyty i zdefiniowany przez D. Supera w koncepcji cyklu zycia.
* Relacje z badan zawarto w: [Inkson, Myers 2003].
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do niej. Sa zatem zorientowane na karier¢ w sensie biografii zawodowej, podczas
gdy OE — bardziej na rozw6j og6lny, rozumienie siebie 1 indywiduacjg.

Warto pamigtac, ze praktyka migdzynarodowa jest tez udziatem pracownikow
w pozniejszych etapach kariery. Pozwala na realizacje celow zaréwno jednostki, jak
1 organizacji przygotowujacej pracownika. Obydwa podmioty czerpia korzysci z tej
aktywnosci, przy czym organizacja ponosi tez stosowne koszty. Efekty nowych do-
swiadczen 1 wiedzy pracownika wykorzystywane sa w macierzystej firmie w zalez-
nosci od typu organizacji migdzynarodowej, jaki reprezentuje. A zatem wzorce ka-
rier pracownikoOw w organizacji typu globalnego, kolonialnego, profesjonalnego,
peryferyjnego czy praktycznego sa inne zar6wno co do tempa realizacji celow karie-
ry, wewngtrznego jej zréoznicowania, jak i rytmicznosci jej przebiegu®.

Istota gromadzenia do§wiadczen migdzynarodowych w pracy zawiera si¢ w zro-
zumieniu zarowno indywidualnego, jak i organizacyjnego kapitatu karier i daje bar-
dziej realistyczny obraz rozwoju jednostki w globalnym konteks$cie. Pozwala to jed-
nostce uksztaltowac realniejsze oczekiwania zwiazane z wlasnym rozwojem,
skuteczniej 1 z wigksza satysfakcja je osiagaé, a organizacji — elastyczniej ksztatto-
wac¢ potrzebne procesy.

Innym faktem rekonfigurujacym tradycyjne wzorce kariery jest percepcja ak-
tywnos$ci zawodowej jednostki w okresie emerytalnym. Wielu teoretykow okreslato
tg faze jako okres zaniku aktywnosci wynikajacy ze zmniejszajacych si¢ mozliwosci
psychofizycznych jednostki (D. Super, E. Erikson). P6zniej jednak wtasnie D. Super
dokonal rewizji sformutowan zawartych w koncepcji cyklu zycia jego autorstwa i
okreslit t¢ fazg zycia jednostki jako ,,uwolnienie” lub ,,oddzielenie” aktywnosci jed-
nostki od konkretnej organizacji — i na jej warunkach. Jego punkt widzenia zmienit
si¢: podkreslit, ze niektore jednostki w istocie wchodza w okres schytkowy i niepro-
duktywny. Inne za$ utrzymuja swoja aktywnos$¢, pozostajac produktywne dla siebie,

5 Organizacja typu globalnego. Wyjazd do pracy w filii widziany jest jako integralny z zyciem
organizacyjnym. Zaréwno jednostka, jak i organizacja akceptuja fakt wyjazdu jako elementu kariery.
Osoby niewyjezdzajace sa dewiantami szybko wykluczanymi z gléwnego nurtu kariery. Organizacja
typu kolonialnego. Wyjazd do pracy w filii jest widziany jako rodzaj obowiazku wynikajacego z lojal-
nosci i zaangazowania. Ekspatriacja jest czyniona w imi¢ Boga, Kroéla i Narodu — nie mozna jej odrzu-
ci¢. Jest elementem pracy w takiej organizacji. Organizacja typu peryferyjnego. Wyjazd do pracy za
granicg jest postrzegany jako benefit dla pracownika, gdyz lokalny rynek nie moze zapewni¢ rozwoju.
Pracownicy oczekuja na szansg wyjazdu. Jest on perkiem dla obydwu podmiotéw: jednostki i organi-
zacji. Wyjazdy sa czgste, o roznym czasie trwania i niesystematyczne. Organizacja typu profesjonalne-
go. Wyjazd pracownika ma za podstawg pozyskanie wiedzy profesjonalnej. Stad poszukuje sig pracow-
nikéw dziatajacych w roznych geograficznie obszarach. Moga to by¢ ludzie lokalni lub specjalisci
z kraju trzeciego. Kariera w tej organizacji odbywa si¢ tylko przez gromadzona wiedzg. Organizacja
typu praktycznego. Jest to wylaniajaca si¢ mozliwo$¢ dla organizacji poczatkujacych na globalnej sce-
nie, ktora charakteryzuje przewazajaca liczbg firm w procesie rozwoju polityki i praktyki. Kariera
rozwija si¢ wtedy, gdy pozwala organizacji na dochodzenie do stabilnej pozycji rynkowej. Szerzej na
temat przebiegu kariery w roznych typach organizacji miedzynarodowych: [Baruch 2004].
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organizacji lub spotecznosci. Ten rodzaj aktywnosci ma silniejszy zwiazek z intencja
i satysfakcja przezywana indywidualnie niz z oczekiwaniami lub konieczno$ciami
ptynacymi z otoczenia [Super i in. 1996, s. 121]°. Natomiast otoczenie, w tym inni,
jest postrzegane jako beneficjent aktywnosci jednostki.

Jeden jeszcze fakt, o ktorym warto wspomnie¢, zmienia aktualnie tradycyjne
wzorce rozwoju kariery. Jest to zmieniajaca si¢ percepcja roli kobiet w spoleczen-
stwie, identyfikacja z rolami okreslanymi jako ,;rodzinne” i rolami zawodowymi.
Konstrukcja tradycyjnych rol realizowanych przez kobiety wywodzi si¢ z wczesnego
dziecinstwa i fazy socjalizacji, gdzie dzieci plci zenskiej nagradzane sa za zachowania
wspierajace rodzing i osiaganie umiejgtnosci w tradycyjnych rolach zwiazanych z ro-
dzing. Ten typ zachowan, nagradzany w dziecinstwie, pozwala dziewczynkom roz-
poznac obszary aktywnosci, za ktore sa gratyfikowane. Dlatego problematyczny
staje si¢ pozniejszy wybor 16l zawodowych (zawodow), ktore nie byly doswiadcza-
ne w dziecifnistwie; nie ma za nie nagrod i pojawia si¢ lgk o izolacjg [Sullivan, Cro-
cito 2007, s. 293]. Zatem pojawia si¢ presja na posiadanie rodziny (zewngtrzna),
a zarazem presja na samorealizacje (wewngtrzna). Wspodtczesnie tradycyjny model
rodziny staje si¢ bardziej zréwnowazony co do rodzicielskiego zaangazowania,
a obydwoje pracujacy z sukcesem partnerzy wspolnie osiagaja pozazawodowe cele.
Dla kobiet oznacza to szansg¢ na wigksze uczestnictwo w realizacji self concept
i poczucie spetienia droga rozwijajacej si¢ kariery zawodowej. Role zwiazane z
rodzina modyfikuja pierwsze dwie fazy rozwoju zawodowego kobiet: fazg wprowa-
dzania do pracy i poczatek fazy osiagni¢¢. W pdzniejszych etapach mozliwos$ci upo-
dabniaja sig, jednak w wigkszosci przypadkéw nie mozna nadrobi¢ brakow z faz
wczesniejszych.

4. Z.akonczenie

Wziawszy za podstawe cykl zycia i rozwdj jednostki dokonujacy si¢ w réznych ob-
szarach, w r6znym tempie oraz pamigtajac, ze rozwoj ten jest wypadkowa czynni-
kow wewnegtrznych i zewngtrznych, mozna wskazaé¢ zmiany w tradycyjnym modelu
tego rozwoju. Zmiany te nie kwestionuja samego faktu stadialnosci tego rozwoju,
uwidaczniaja jednak niedopasowanie propozycji teoretycznych formulowanych
w ostatnich dziesiatkach lat XX wieku do potrzeb, rozwiazan i cech charakterystycz-
nych pierwszej dekady XXI wieku. Rozwazania zawarte w artykule ktada nacisk na
kluczowe, dostrzegalne i manifestujace si¢ wspotczesnie czynniki reorganizujace
klasyczne fazy zycia ludzkiego, ksztattujace nowe kryteria ich wyrdznienia lub
zmieniajace wagg istniejacych. Takie czynniki, jak szeroko rozumiane zmiany de-

¢ Podobny jest wydzwiek koncepcji innych autoréw. Faza ,,po aktywnosci zawodowej” to faza,
w ktorej dokonuje si¢ konsolidacja kariery (G. Vaillant), a jednostka rozwija si¢ ,,sama dla siebie”
(D. Levinson).
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mograficzne reprezentowane przez wydhuzanie si¢ czasu trwania zycia, rozszerzenie
zakresu oddzialywania na jednostke proceséw edukacji, skutkuja zmiana proporcji
poszczegolnych etapodw zycia cztowieka i sprawiaja, ze czas, w ktdrym pozostaje on
»pracownikiem”, takze si¢ zmienia. Procesy globalizacji skracaja dystanse prze-
strzenne i1 utatwiaja zdobywanie nowych do§wiadczen koniecznych w globalnych
organizacjach. Wyksztalcaja nowe wzory rozwoju, takie jak opisane w artykule
overseas experience 1 international experience, ktorych skutkiem jest rozszerzenie
zakresu konwencjonalnego wzorca rozwoju (zgodnie z terminologia Supera). Poja-
wia si¢ zapotrzebowanie na rozwiazania formalnoprawne zatrudnienia wynikajace
z upowszechniania si¢ zatrudnienia roéwnoleglego, swiadczonego w nietypowych
warunkach i czasie.

Nowe wzory rozwoju dotycza takze pdzniejszych etapdw kariery, a szczegolnie
okresu po aktywnosci zawodowej, co jest skutkiem wspomnianych wczesniej zmian
demograficznych. Pozostawanie produktywnym cztonkiem spotecznosci w fazie
dojrzatosci (po 60-65 roku zycia) staje si¢ coraz czgsciej faktem zdecydowanie sa-
tysfakcjonujacym. Réwniez czynnikiem modyfikujacym przebieg rozwijajacej si¢
kariery jest zmiana percepcji roli kobiet w spoleczenstwie.

Wymienione czynniki rekonfiguruja przebieg faz kariery zarowno co do czasu
ich trwania, jak i konstytuujacych je kryteriow. Wydaje si¢ zatem, ze proces zmian
bedzie postgpowat zgodnie ze wzrastajaca roznorodnoscia zycia spotecznego.
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NONTRADITIONAL CAREER - ALTERNATIVE PATTERNS
OF OCCUPATIONAL ENGAGEMENT

Summary: The aim of this paper is an attempt at recognizing emerging career patterns and
presenting factors influencing their shape in the new context: availability of new cultures,
changes of the environment and polarization of employers’ expectations dealing in global
circumstances. Approaching a career as a sequence of phases, the author conceptualizes the
career model as an intersection of two domains: individual (internal) and organizational
(external) and tries to find criteria influencing changes of the traditional model of career
(Super).

Keywords: career, patterns of the individual development, emerging models of career.



