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TYPY IDYLEMATY KARIERY ZAWODOWEJ

Streszczenie. Artykul dotyczy typologii rodzajow kariery zawodowej. W typologii
tej zastosowano dwa kryteria: stopien planowania rozwoju zawodowego oraz stopien
stabilno$ci zadan zawodowych.

Artykul zwraca takze uwage na zmiany typu karier zawodowych pod wplywem
zmian cywilizacyjnych powodowanych procesami globalizacji 1 rewolucja
informacyjna.
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TYPES AND DILEMMAS OF PROFESSIONAL CAREER

Summary. The article refers to typology of Professional careers. Two criterions
have been used in this typology: the level of planning of professional development
and the level of stability of professional tasks.

The article pays attention to the changes in professional career under the pressure
of globalization processes and information revolution.

Keywords: professional career, vertical promotion, horizontal promotion,
professional development, path of career, flexibility of employment.

Pojecie kariery czesto wigzane jest z pojeciem sukcesu zawodowego, a niekiedy nawet
traktowane jako z nim rownoznaczne. Okre$lenie, ze kto§ ,robi karier¢” jest na ogot
rozumiane, ze 6w kto§ odnosi sukcesy zawodowe. Chociaz przy takim sformutlowaniu
rzeczywiscie trudno o inng interpretacje, to przeciez nawet w jezyku potocznym kariera
kojarzy si¢ z jakim$ procesem, podczas gdy sukces — raczej z pojedynczym zdarzeniem.
W przeciwienstwie do jezyka potocznego, w ktorym kariera oznacza na ogoét proces

zdobywania rozmaitych gratyfikacji, jak wtadza, stawa i pozycja materialna, w socjologii
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1 w nauce zarzadzania karier¢ najczesciej rozumie si¢ w sposob niewartosciujacy. Wedhug
E. Rokickiej ,kariera jest sekwencja rol i pozycji zawodowych obejmowanych przez
jednostke w réznych fazach cyklu zyciowego™. Z kolei A. Pocztowski uwaza, ze zbior
stanowisk pracy, ktore pracownik zajmuje w strukturze organizacyjnej, tworza obraz jego
kariery zawodowej w danej organizacji badz w calym zyciu zawodowym?. W definicjach
tych, jak wida¢, kariera nie jest zwigzana wylacznie z awansem, ale obejmuje proces
wszelkich zmian rol organizacyjnych i zawodowych, takze tych, ktdre oznaczajg przesunigcia
poziome lub w doét struktury organizacyjne;.

Skoro mowa o awansie, ktory w procesie kariery zawodowej oznacza fakt odniesienia
sukcesu, to nalezy zwréci¢ uwage na dwa jego zasadnicze typy, ktore odnoszg si¢ rowniez do
typow kariery. Chodzi mianowicie o rozrdznienie mi¢dzy awansem pionowym a poziomym.
Awans pionowy oznacza przej$cie na wyzsze stanowisko w hierarchii stuzbowej, a awans
poziomy — na stanowisko hierarchicznie réwnorzegdne, ale zwigzane z wykonywaniem zadan
trudniejszych i bardziej odpowiedzialnych. Kariera obfitujaca w awanse pionowe, to kariera
kierownicza, polegajaca na kierowaniu coraz wigkszymi zespotami ludzi i coraz wigkszymi
jednostkami organizacyjnymi. Kariera, w ktorej dominuje awans poziomy, to z kolei kariera
profesjonalna, gdzie poczucie sukcesu zwigzane jest ze spotecznym docenianiem
zawodowego mistrzostwa 1 osiggni¢¢. L.aczenie tych dwoch typow karier mozliwe jest tylko
do pewnego stopnia. Lekarz na przyktad musi w pewnym momencie podja¢ decyzjg, czy
bardziej interesuje go leczenie ludzi, czy zarzadzanie szpitalem, lub oddzialem Narodowego
Funduszu Zdrowia.

Warto takze dokonaé rozrdznienia migdzy karierg a rozwojem zawodowym. Roznica ta
u niektorych autoré6w ulega zatarciu, kiedy przyjmuja, ze kariera obejmuje takze rozwoj
talentu, biegloéci zawodowej i doéwiadczen®. Rozwdj zawodowy jest niewatpliwie
podstawowym czynnikiem wplywajacym na przebieg kariery. Dynamika tego rozwoju
wplywa¢ powinna na czestotliwos¢ 1 warto$¢ sukcesow zawodowych. Z drugiej strony jednak
wiadomo, ze nie zawsze tak si¢ dzieje. Nierzadko ludzie dobrze wyksztatceni i utalentowani
nie odnosza spodziewanych sukceséw, a przebieg ich karier nie odzwierciedla rzeczywistego
potencjatu, ktorym dysponuja. Moze si¢ tak zdarzy¢ z réoznych powodow: osobowosciowych,
spoteczno-kulturowych, politycznych itp. Przyja¢ mozna zatem, ze rozwoj zawodowy jest
czynnikiem, a nie elementem kariery. Rozwdj ten moze by¢ §wiadomie zaplanowany przez
pracownika, ktory stawia sobie okreslone cele, przyjmuje priorytety oraz okresla sposob

1 harmonogram ich realizacji. Czgsciej chyba jednak bywa tak, Zze rozwdj ten okazuje si¢

! Rokicka E.: Wzory karier kierowniczych w gospodarce panstwowej. Z badaf nad ludno$cig duzego miasta.
Uniwersytet £.odzki, £.6dz 1995, s. 23.

2 Pocztowski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. PWE, Warszawa 2003, s. 98.

3 Patrz np. Struzyna J., Madej E.: Przyszto$¢ zarzadzania karierg. Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi 2005, nr 4.
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nieréwnomierny 1 przypadkowy, zalezny od doraznych okolicznos$ci, a nie od konsekwencji
w realizacji przyjetego wczesniej planu. W pierwszym przypadku dominujgca jest rola
samego zainteresowanego pracownika, w drugim za§ — zatrudniajacej go organizacji,
przetozonego badz po prostu przypadku.

Drugim istotnym czynnikiem kariery wydaje si¢ by¢ stopien stabilno$ci miejsca lub
rodzaju pracy. Odnosi si¢ on bowiem do waznej cechy pracownika, ktory swoja karier¢ wigze
badz z warunkami stabilizacji, badz zmianami. Sg pracownicy, ktorzy najlepiej si¢ czuja
wtedy, gdy przez lata wykonuja ten sam rodzaj zadan, najlepiej w tej samej firmie,
a przynajmniej branzy. Sa rdwniez tacy, ktorzy lubig zmiany badz — w przypadku gdy ich
nawet nie lubig — uwazajg je za niezbedny warunek pomys$lnego przebiegu kariery
zawodowej. Jesli teraz skrzyzuje si¢ ze sobg dwie osie, z ktdrych jedna dotyczy stopnia
planowosci rozwoju zawodowego, a druga — stopnia stabilno$ci rodzaju lub miejsca pracy, to
otrzymamy cztery podstawowe typy karier zawodowych: specjalistyczng, poszukujaca,
oportunistyczng i dryfujaca.

Pracownik, ktory §wiadomie kieruje wtasnym rozwojem zawodowym, moze nastawic si¢
na karier¢ specjalistyczng lub poszukujaca. Ta pierwsza wymaga stabilizacji zadaniowej lub
organizacyjnej, dzigki ktorej pracownik staje si¢ coraz bardziej biegly 1 doswiadczony
w zakresie stosunkowo wasko okreslonej problematyki zawodowej. Kariera poszukujaca
zaklada planowanie wlasnego rozwoju w warunkach zmienno$ci zadan lub miejsca pracy.
Sukcesy zawodowe pracownika zalezg wtedy mniej od umiejgtnosci analitycznych, a bardziej
od zdolno$ci syntezy elementow wiedzy i umiej¢tnosci wykorzystywanych w réznych
warunkach 1 sytuacjach. Bogactwo doswiadczen funkcjonalnych lub organizacyjnych jest
podstawa sukcesOw na kolejnych szczeblach kariery zarowno pionowej, jak i poziome;.

Pracownik, ktory nie planuje wilasnego rozwoju zawodowego, zdajac si¢ pod tym
wzgledem na biezace wymagania rynku pracy lub potrzeby zatrudniajacej go organizacji,
moze by¢ ukierunkowany na karierg¢ oportunistyczng lub dryfujaca. Ta pierwsza oznacza
nastawienie na wykonywanie wzglednie statlego zbioru zadan lub dlugotrwate zatrudnienie
w jednej organizacji 1 przystosowywanie si¢ do wymagan przetozonych i1 warunkow
organizacyjnych, jesli chodzi o rozwoj wiedzy, umiejetnosci i doswiadczen zawodowych.
Kariera dryfujaca to akceptacja niepewnosci, gotowos¢ szybkiej adaptacji do nowych zadan
lub miejsc pracy. Ten typ kariery jest bliski pracownikowi o mentalno$ci hazardzisty,
liczacemu bardziej na szczesliwy traf, przypadek w nieustannym polowaniu na sukces, anizeli
na korzysci dlugofalowego dziatania. Silnie konkurencyjny rynek pracy czesto jednak narzuca

taki model kariery takze ludziom o zupetnie innych cechach osobowosci.
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W literaturze wyréznia si¢ dwie podstawowe strategie w robieniu kariery zawodowe;:
orientacja na siebie i orientacja na otoczenie.* Strategia orientacji na siebie da sie wyrazi¢
w hasle ,,rob to, co lubisz”, podczas gdy ta druga: ,,rob to, na co jest zapotrzebowanie
W twoim szeroko rozumianym otoczeniu spotecznym”. Orientacja na siebie jest proba
realizacji mtodzienczych, a czesto jeszcze dziecigcych marzen, podazaniem za wiasnymi
zainteresowaniami, pielegnowaniem i rozwijaniem wtasnych zdolnos$ci poprzez poszukiwanie
mozliwosci ich wykorzystywania. Orientacja na otoczenie, to postawa znacznie bardziej
pragmatyczna, ktéra polega na wyborze takiej drogi zawodowej, ktéra zapewni najwigcej
korzy$ci w sensie materialnym lub prestizowym. W praktyce, mamy najczesciej do czynienia
z probami jakiego$ laczenia tych dwoch strategii. W przypadku gdy u kogos$ jedna z nich
wyraznie dominuje, mozna czasem dostrzec przejawy typowych frustracji zyciowych,
bedacych skutkiem dylematu wyboru. Oto kto$ powiada, ze sama praca jest dla niego, co
prawda, zrodlem satysfakcji, ale czuje si¢ upokorzony niskim wynagrodzeniem lub
znikomym uznaniem spotecznym. Kto$ inny skarzy si¢ z kolei, ze nie moze zajmowac si¢
tym, co go zawsze pociagalo, chociaz na wysoko$¢ zarobkow 1 poczucie prestizu spotecznego
nie moze narzeka¢. By¢ moze wiec szczescie, przynajmniej w odniesieniu do zawodowe;j
sfery zycia, polega na sytuacji, kiedy obie wymienione strategie nie tylko nie sa ze soba
sprzeczne, ale wzajemnie si¢ wspomagaja lub nawet warunkuja. Mdowiac prosciej: ktos robigc
to, co lubi, trafia zarazem w istotne potrzeby spoleczne i czerpie z tego korzysci.

Zasadnicze zmiany cywilizacyjne powodowane rewolucja informatyczng 1 szybko
postepujaca globalizacja maja oczywiscie istotny wptyw na podejscie do karier zawodowych,
ich przebieg i kryteria sukcesu. O ile jeszcze do niedawna, w warunkach wzglednej
stabilno$ci organizacyjnej dominowaly kariery specjalistyczne i1 oportunistyczne, o tyle
dzisiaj zaznacza si¢ wyrazna przewaga karier poszukujacych 1 dryfujacych. Kariery te
charakteryzuja si¢ nieznang wczes$niej dynamika i nieciggto$ciag doswiadczen zawodowych.
Na skutek coraz wigkszej czestotliwosci zmian w organizacjach i w ich otoczeniu kariera
staje si¢ wiazka rozmaitych $ciezek zawodowych, ktdrych konfiguracje coraz trudniej daje si¢
zaplanowac z gory. Planowanie rozwoju zawodowego nie polega juz, jak kiedys, na jasnym
wytyczeniu drogi, na ktorej kolejne awanse sa dobrze widocznymi punktami orientacyjnymi,
swiadczagcymi o zdobywaniu kolejnych poziomow kompetencji. Planowanie rozwoju
zawodowego musi dzisiaj charakteryzowaé si¢ znacznie wieksza otwartoscia
1 wielowariantowoscig. Coraz czesciej rowniez jakiekolwiek planowanie staje si¢ niemozliwe
1 kariera ma charakter dryfujacy. Polowanie na okazje niekoniecznie jednak musi oznaczaé

zdanie si¢ na intuicj¢ 1 $lepy los. Przeciwnie, coraz czesciej si¢ moéwi o potrzebie tworczosci,

4 Patrz m.in.: Bartkowiak G.: Wybrane determinanty sukcesu zawodowego w opinii menadzerow, [w:]
Witkowski S. (red.): Psychologiczne wyznaczniki sukcesu w zarzadzaniu. Uniwersytet Wroctawski, Wroctaw
2000, s. 87.
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szybkosci dziatania 1 tzw. przedsiebiorczosci intelektualnej, ktora oznacza umiejetnosé
szybkiego przekuwania pomystow w dzialania. Stefan Kwiatkowski uwaza, ze
przedsigbiorczos¢ intelektualna wyraza si¢ w zarzadzaniu chaosem, do czego potrzeba
zardéwno wiedzy, jak i odwagi’. Pojecie kariery dryfujacej nabiera w tych warunkach zupetnie
nowego znaczenia. Nie chodzi tu bowiem o bierne oczekiwanie na to, co los przyniesie, ale
o to, czy potrafi si¢ rozpoznac i wykorzysta¢ szanse na sukces.

Druga istotna rdéznica migdzy dawnym a coraz lepiej wspotczesnie widocznym
podejsciem do kariery dotyczy lokalizacji odpowiedzialno$ci za rozwdj zawodowy
pracownika 1 zwigzang z tym S$ciezka jego kariery. W epoce cywilizacji przemystowej,
w ktorej absolutnie dominujaca forma pracy stata si¢ praca najemna, odpowiedzialno$¢ ta
z reguly spoczywata na zatrudniajgcej pracownikdw organizacji. To organizacje w trosce
o wilasny interes prowadzily szeroko zakrojone dziatania w zakresie przygotowania
zawodowego pracownikdéw, a wigc przyuczenia, szkolenia 1 doskonalenia. Stuzby kadrowe
okreslaty potrzeby rozwojowe pracownikow, przeprowadzaty przeglady i badaty efektywnos¢
podejmowanych dziatah na tym polu. Na tej podstawie opracowywano S$ciezki karier
zawodowych poszczegdlnych pracownikéw. Nie znaczy to, ze pracownik byt catkowicie
bierny w tym procesie 1 ksztaltowany pod wzgledem zawodowym wylacznie przez
zatrudniajacg go organizacje. Niemniej jednak wielu pracownikow, zwlaszcza o niskich
kwalifikacjach, z ulga przyjmowato sytuacjg, w ktorej mogli si¢ czu¢ zwolnieni z tego
obowiazku.

Od pewnego czasu, w zwiazku z globalizacja i rozwojem struktur sieciowych, widoczne jest
szybkie upowszechnianie si¢ polityki elastycznego zatrudnienia. Polega ona na zatrudnianiu na
czas nieokreslony jedynie waskiej grupy kluczowych pracownikow. Pozostali sa zatrudniani
sytuacyjnie, wtedy kiedy pojawia si¢ zapotrzebowanie na ich pracg i tylko na taki okres, ktory
jest niezbedny do jej wykonania. Elastyczne zatrudnienie, znane do niedawna jedynie
w odniesieniu do przedstawicieli wolnych zawodow, zaczyna by¢ stosowane powszechnie
w stosunku do niemal wszystkich grup pracownikow. Coraz wigcej fachowcow krazy miedzy
organizacjami, oferujac im swoje ustugi 1 znajdujac w nich tymczasowe zatrudnienie. Latwo
zauwazy¢, ze w tej sytuacji firmy zainteresowane s3 w korzystaniu z ustug fachowcow
o ustalonej renomie, ktorzy gwarantujg wtasciwe wykonanie zadania. To oni sami zatem, a nie
korzystajaca doraznie z ich ushug organizacja, musza troszczy¢ si¢ o wlasny rozwdj zawodowy
1 kierowa¢ swojg karierg. Im bardziej organizacje wchodza w system sieciowe] kooperacji,
,odchudzajac” swoje struktury i rezygnujac z bezposredniego wykonawstwa coraz wickszej
liczby rozmaitych funkcji 1 zadan, tym wigcej pracownikdéw przejmowaé musi osobistg

odpowiedzialno$¢ za wlasny rozwdj i karier¢ zawodowa.

5 Kwiatkowski S.: Przedsigbiorczo$¢ intelektualna. PWN, Warszawa 2000.
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Rozwoj struktur sieciowych, w ktorych poziome wigzi wspotpracy zdecydowanie dominujg
nad pionowymi, oznacza roéwniez rosnacg atrakcyjno$¢ awansu poziomego 1 karier
profesjonalnych. We wspotczesnych strukturach organizacyjnych, maksymalnie uproszczonych,
liczba statych stanowisk kierowniczych jest niewielka. Tworzone s3a natomiast liczne
tymczasowe zespoty zadaniowe, ktorych kierownicy sg takze tymczasowi i nie maja zadnej
gwarancji pelnienia swojej funkcji w innym zespole po rozwigzaniu dotychczasowego.
Wszystko to zmniejsza atrakcyjnos¢ kariery kierowniczej. W przeciwienstwie do tego,
tymczasowe zespoly zadaniowe, laczace czgsto pracownikdw roznych organizacji, s3
prawdziwym wyzwaniem zawodowym. Zespoly te tworzone sg dla realizacji zadan trudnych,
innowacyjnych 1 nietypowych. Praca w zespotach zadaniowych, wymagajaca statych
kontaktow 1 przekazywania informacji miedzy pracownikami reprezentujacymi roézne
specjalnosci zawodowe, powoduje, ze pracownicy sg zorientowani na projekty, ktérych
pomyslna realizacja zapewni im sukces zawodowy. Sukces ten zalezy od ich osobistego
wktadu w efekt pracy zespolu, od ich wiasnej pomystowosci i podejmowania wysitku
innowacji. Tymczasowe zespoly zadaniowe, ich tworzenie, funkcjonowanie 1 ocena
osiggniec, to stala gietda wartosci profesjonalnej pracownikéw, ktora decyduje o tym, ktorzy
z nich otrzymaja oferte uczestnictwa i w jakich zespotach. W tych warunkach awans jest
rozumiany niemal wylacznie jako awans poziomy, polegajacy na dostaniu si¢ do ,,dobrego
zespotu” 1 otrzymaniu atrakcyjnego zadania, a nie jako wspinanie si¢ po szczeblach hierarchii
organizacyjnej. Jest to profesjonalna orientacja ludzi dobrze wyksztatconych, traktujacych
awans w kategoriach osiggnie¢ zawodowych. Warto tez zwrdci¢ uwage, ze ta zmiana
w warto$ciowaniu rodzajow awansu jest przejawem istotnej zmiany kulturowej. Do niedawna
przeciez kariera kojarzona byla jednoznacznie z ciggiem awansoéw hierarchicznych. Warunki
pracy we wspotczesnych organizacjach przywracajg warto$§¢ karierom profesjonalnym
znanym z tradycji wolnych zawoddow.

Skoro juz mowa o nawykach kulturowych, to w kontekscie rozwazan na temat sukcesu
1 kariery nie sposob pomina¢ negatywnych konotacji zwigzanych z takimi okresleniami, jak
,karierowicz” 1 ,karierowiczostwo”. W §wiadomosci spotecznej okreslenia te skutecznie
deprecjonuja tzw. ped do kariery. Mozna, co prawda, przyjaé, ze te pejoratywne zwroty
odnoszg si¢ do nieuczciwych sposobow robienia kariery, a nie do kariery jako takiej. Wydaje
si¢ jednak, ze bylby to wniosek nieuprawniony. Nie potrzeba zbyt duzego ,,stuchu”
kulturowego, aby zauwazy¢, ze w naszym kregu kulturowym kariera zawodowa nie jest
uwazana za szczegoOlnie pozadany cel ludzkiego Zycia, a ci, ktorzy taki wtasnie cel sobie
stawiajg, nie moga liczy¢ na powszechng aprobatg. Przypuszczalnie dziata tutaj ten sam
mechanizm oceny, jak w przypadku sukcesow indywidualnych i zespotowych. To

kolektywistyczne sympatie kazg podejrzliwie patrze¢ na proby robienia indywidualnych
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karier, a ludzi nimi zainteresowanych pogardliwie nazywac karierowiczami. U podstaw tego
kolektywistycznego mitu znajduje si¢ przekonanie, ze pracownik, ktéry mysli o wilasnej
karierze, jest mato przydatny dla organizacji. Otoz jest doktadnie na odwroét: tylko pracownik
zorientowany na sukcesy zawodowe moze zapewni¢ organizacji korzysci, do jakich nigdy nie

beda zdolni ludzie, ktorzy sukcesy te umieszczajg nizej w swoich hierarchiach wartos$ci.
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