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STRESZCZENIE

W artykule zostata zaprezentowana koncepcja modelu realizacji kariery, ktorej podstawa jest
przyjecie zalozenia, ze jednostka samodzielnie ksztaltuje swoja kariere, przy czym rozumie si¢
ja jako urzeczywistnianie przyjetych wartosci wyznaczajacych postawy i zachowania cztowieka.
W opracowaniu dokonano charakterystyki wspolczesnych karier, a takze przeprowadzono analize
problematyki wartosci jako podstawy dziatan zwiazanych z realizacja kariery. Prezentowany model
wskazuje na aksjologiczny wymiar procesu realizacji kariery, stanowiac propozycj¢ do dyskusji i re-
fleksji nad sposobami rozumienia kariery, jej przebiegiem i uwarunkowaniami.

Stowa kluczowe: kariera; model realizacji kariery; warto$ci; postawy; wzory karier; rozwoj
kariery

WPROWADZENIE

Przemiany rynku pracy i niepewno$¢ zatrudnienia nie sprzyjaja planowaniu
i realizowaniu kariery zawodowej. Trudno jest dzisiaj okresli¢ typowe dawniej,
nastgpujace po sobie fazy rozwoju zawodowego: okres szkolny przygotowania do
zawodu, wykonywanie pracy zawodowej czgsto w jednym miejscu, do momen-
tu przejs$cia na emeryture (Czarnecki, Karas 1996). Sytuacja na rynku pracy wy-
musza zmiany miejsca zatrudnienia, a ksztatcenie ustawiczne umozliwia wielo-
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krotng zmian¢ zawodu. Jednak, mimo skomplikowanych drog zycia zawodowe-
go, charakterystycznych dla wspotczesnych czasow, mozna zauwazy¢ pewne ten-
dencje dotyczace postaw i orientacji odnoszacych sie do realizowania wtasnej ka-
riery. Stanowig one przestanki do poszukiwan badawczych ukierunkowanych na
okreslenie wzglednie statych ram zachowan cztowieka wobec rozwoju swojej ka-
riery w czasach niestabilnego zatrudnienia i dynamicznych przemian otaczajace-
go $wiata. Uzasadnia to probg opracowania modelu, ktéry umozliwi opisywanie
i analizowanie postgpowania cztowieka w trakcie realizacji kariery. Proponowany
schemat moze stanowi¢ podstawe dyskusji teoretycznych i dzialan praktycznych
z zakresu wspierania rozwoju kariery osob dorostych.

W niniejszym artykule przedmiotem rozwazan sa wlasnosci wspolczesnych
karier, ich przebieg i uwarunkowania. Przyjeta metoda badan jest analiza literatu-
ry dotyczacej zagadnien powigzanych z realizacja kariery na wspotczesnym ryn-
ku pracy. Celem jest prezentacja autorskiego modelu realizacji kariery, ktory ob-
razuje strategie postgpowania dorostych dotyczace ich funkcjonowania na rynku
pracy z perspektywy przyjetych wartosci i prezentowanych postaw.

CHARAKTERYSTYKA WSPOLCZESNYCH KARIER ZAWODOWYCH

W ostatnich latach realizacja kariery ulegla znacznym przeobrazeniom.
Przede wszystkim nastepuje stopniowy zanik tradycyjnego modelu kariery line-
arnej, zwiazanej ze stabilnymi warunkami pracy, w strong wielokierunkowej, dy-
namicznej i ptynnej Sciezki kariery (Baruch 2004a). Oznacza to, ze jej przebieg
coraz bardziej zalezy od osoby ja realizujacej, stajac si¢ swoista wlasnoscia jed-
nostki (Baruch 2006), powigzang z aktywng postawa wobec wlasnego rozwoju
i przyjeciem odpowiedzialnosci za swoje postepowanie. Kariera dotyczy wszyst-
kich ludzi, poniewaz kazdy czlowiek ja realizuje, nawet jesli sobie tego nie uswia-
damia. Ponadto kazdy cztowiek realizuje niepowtarzalna, indywidualng karierg.
Kariera bowiem nie zaktada sukcesu lub jego braku, pozwala natomiast okre-
sli¢ fakty z zycia cztowieka i ich konsekwencje, jest unikatowg sekwencja za-
wodow i stanowisk, wartosci oraz r6l odgrywanych przez jednostke w ciagu jej
zycia (Mis 2007; Cybal-Michalska 2013). Indywidualny charakter kariery wigze
si¢ z osobistym postrzeganiem, doswiadczaniem i konstruowaniem wiasnej karie-
ry (Wojtasik 2011), ktora jest subiektywnie doznawang sekwencja postaw, nasta-
wien, zachowan i dzialan powigzanych z pracg i catym zyciem cztowieka (Hall
2002). W sytuacji, gdy $ciezki kariery sg coraz bardziej skomplikowane 1 nie-
przewidywalne, a firmy nie sg w stanie zagwarantowac¢ pracownikom nie tylko
rozwoju kariery, ale nawet statego zatrudnienia, istotna rola przypada jednostce,
ktora realizujac kariere, podejmuje wysilek ciaglego uczenia si¢ oraz aktywnie
reaguje na zmiany.
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Nowe trendy dotyczace opisywania wspotczesnych karier odnosza si¢ przede
wszystkim do zmiennej i niepewnej sytuacji na rynku pracy, akcentujac odpowie-
dzialnos¢ cztowieka za realizacj¢ wlasnej kariery. Rozwoj kariery zawodowej jed-
nostki zalezy gtdéwnie od poziomu i struktury posiadanych przez nig kompetencji
profesjonalnych i personalnych, o ktorych zasob i poziom musi ona permanent-
nie i aktywnie zabiega¢. Realizowany obecnie typ kariery okresla si¢ najczesciej
jako: karierg¢ zmienna, przybierajaca rozne formy (protean career) albo kariere
bez granic (boundaryless career) (Baruch 2004b). Nowe modele kariery uwzgled-
niaja roznorodnos¢ opcji i wiele mozliwosci rozwoju. Wynika to z indywidualnej
percepcji kariery, ktorg ludzie utozsamiajg z istotnymi dla nich celami, poza tym
realizuja ja r6znymi sposobami.

Kariera zmienna (proteanska) wigze si¢ z ogromna mobilizacja, przyjeciem
perspektywy calego zycia oraz progresja rozwojowa. Osoba realizujaca ten ro-
dzaj kariery kieruje si¢ wlasnym systemem wartosci przy podejmowaniu decy-
zji i dziatan, jest proaktywna i niezalezna, nastawiona na rozwdj. Przeciwng po-
stawe prezentujg osoby, ktdre najczesciej stosuja istniejgce wzory i schematy
zachowan (Briscoe, Hall, Frautschy DeMuth 2006). Kariera zmienna oznacza, ze
to cztowiek, a nie firma go zatrudniajgca, zarzadza swoja kariera, wykorzystujac
wszystkie do§wiadczenia edukacyjne i zawodowe oraz indywidualne cechy i pre-
dyspozycje. Wybory i dziatania odnoszace si¢ do kariery stanowia rownoczes$nie
elementy integrujace rézne obszary zycia cztowieka (Hall 1976). Wazna wiasno-
$cig takiego ujmowania kariery jest podkreslenie znaczenia ponoszenia osobi-
stej odpowiedzialnosci za jej realizacje. Podejscie to stanowi prawdziwy prze-
tom w poréwnaniu z karierg rozumiang w tradycyjny sposob, ktérej rozwoj zale-
zat przede wszystkim od firmy zatrudniajacej (Hall 1996).

Kariera bez granic oznacza sekwencje czynno$ci zawodowych, ktore wybie-
gaja poza ramy jednego zatrudnienia (DeFillippi, Arthur 1996). Takie podejscie
rowniez znacznie odbiega od tradycyjnego postrzegania kariery, odnoszac si¢ do
ekonomicznych, technologicznych i spolecznych realiow rynku pracy. Kariera
tego typu ma bardziej otwarty i zroznicowany charakter, jest mniej kontrolowana
przez pracodawcow, zalezy gtownie od nastawienia jednostki wzgledem roz-
nych ograniczen zwigzanych z realizowaniem tradycyjnej kariery, taczy si¢ z ini-
cjowaniem i utrzymywaniem aktywnych relacji dotyczacych pracy i zycia oso-
bistego (Briscoe, Hall, Frautschy DeMuth 2006). Koncepcja kariery bez granic
nie charakteryzuje pojedynczej formy kariery, natomiast pokazuje skale mozli-
wych jej postaci, wyrazajaca niezalezno$¢ od tradycyjnej Sciezki kariery (Arthur,
Rousseau 1996). Kariera tego typu moze taczy¢ si¢ z mobilno$cig, przechodze-
niem z jednej firmy do innej, moze tez dotyczy¢ wykorzystywania wszelkich
mozliwos$ci rozwijania swoich kompetencji i potencjatu zawodowego w danym
miejscu pracy. Wiaze si¢ rowniez z zanikaniem granic miedzy aktywnoScia za-
wodowg a innymi sferami zycia. Realizacja kariery bez granic moze przebiegac
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w uktadzie pionowym i przejawia¢ si¢ w awansach, coraz wyzszych stanowi-
skach, ale tez w uktadzie poziomym — w dazeniu do poszerzania kompetencji.
Taka kariera moze taczy¢ si¢ z przekraczaniem barier zwigzanych z mobilno$cig
fizyczng dotyczaca zmiany branzy czy pracodawcy oraz z mobilnoscia psycholo-
giczng oznaczajacg gotowos¢ do zmiany kariery (Sullivan, Arthur 2006).

Charakterystyka przedstawionych modeli realizacji kariery pokazuje zto-
zonos¢ problemu, sktaniajagc do zachowania dystansu wobec restrykcyjnego po-
dejécia do sposobow realizowania kariery. Wspotczesne kariery, konstruowane
samodzielnie przez jednostki, zalezag w duzym stopniu od ich aktywnosci i goto-
wosci na zmiany. Dzisiejsze rozumienie kariery wykracza poza obszar wylacznie
zawodowy, laczac jg ze stylem zycia, rozwojem osobistym, sposobem dziatania
1 wyznawanymi warto$ciami. Stad mozna wnosi¢, ze kariera obejmuje cate zycie
cztowieka w wielu jego wymiarach, ktdre si¢ przenikajg i wzajemnie na siebie od-
dzialuja. Wskazuje to na wieloaspektowy charakter kariery, a w konsekwencji im-
plikuje dyskurs nad jej uwarunkowaniami i wyznacznikami oraz sktania do po-
szukiwan schematu, ktéry umozliwia opisanie i wyjasnienie sposobow realizacji
wspotczesnych karier.

WARTOSCI JAKO PODSTAWA REALIZACJI KARIERY

Podstawa dalszych rozwazan dotyczacych poszukiwania prawidtowosci
zwigzanych z realizacjg kariery jest przyjecie zalozenia, ze jednostka samodziel-
nie ksztaltuje swojg kariere, przy czym kariera jest tu rozumiana jako proces re-
alizacji przyjetych wartosci.

Rozwoj kariery zawsze opiera si¢ na warto$ciach — wyznaczaja one cele do
osiagnigcia, okreslaja potrzeby, przekonania, preferencje oraz sposob postgpowa-
nia. Wartosci odnoszg si¢ do oczekiwan cztowieka zwiazanych z pracg, zyciem
osobistym, kariera. Ksztattujg aspiracje i zainteresowania, sg waznym kryterium
dokonywanych wyboréw zawodowych i osobistych. Wartosci, ktore jednostka
akceptuje, uwaza za stuszne i pozadane, tworzg pewng strukture uporzadkowa-
na, spojna, wzglednie stabilng i wewnetrznie zgodna, o charakterze systemowym.

System wartos$ci wyznacza ogdlny kierunek dazenia i dziatan ludzkich, wpty-
wa na styl zycia i codzienne wybory, ksztaltuje orientacje jednostki i spoteczen-
stwa. Warto wyjasni¢ zwigzki miedzy potrzebami, warto$ciami i postawami ludzi.
Dominujgca w psychologii interpretacja stanowi, ze dziatanie cztowieka jest de-
terminowane potrzeba (Maslow 1970; McClelland 1965, 1975). Odczuwanie po-
trzeby inicjuje dziatania majace na celu jej zaspokojenie i osiagnigcie okreslonej
warto$ci. Inne teorie mowia, ze warto$¢ jest czynnikiem motywujacym cztowie-
ka do dziatania (Rokeach 1973; Covey 1992; Peterson, Seligman 2004), a potrze-
ba jest wtorna. Czlowiek jest podmiotem zdolnym do czynnego odnoszenia si¢
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do przyjetych i uznanych za wtasne wartosci. Dziatanie majgce na celu realizacje
okreslonej wartosci ksztaltuje postawe czlowieka.

Zakres pojeciowy wartosci jest bardzo szeroki, zajmuje si¢ nimi wiele dyscy-
plin naukowych (filozofia, psychologia, socjologia, pedagogika, ekonomia), dla-
tego trudno podac¢ ich jednoznaczna definicj¢. Problem rozumienia wartosci jest
niewatpliwie interdyscyplinarny, przy czym jednym z gtéwnych zagadnien jest
pytanie, czy istnieja one obiektywnie czy tez sa pochodng indywidualnych po-
trzeb 1 wyobrazen cztowieka. Wedlug koncepcji obiektywistycznej wartosci sa
statymi, niezmiennymi wilasciwo$ciami rzeczywistego $wiata, ktorych nikt nie
tworzy i nikt nie jest w stanie modyfikowa¢. Warto$ci wymuszaja na ludziach
dziatania i dokonywanie ocen wartosciujgcych (Scheler 1973). Podejscie subiek-
tywistyczne opiera si¢ na rozumieniu warto$ci jako produktu subiektywnych ocen
i doznan. Rokeach definiuje warto$¢ jako ,,trwate przekonanie, ze dany sposob po-
stepowania lub ostateczny cel zycia jest jednostkowo i spotecznie bardziej atrak-
cyjny niz inne sposoby zachowania si¢ i niz inne cele zyciowe” (Rokeach 1973,
s. 5). W tej koncepcji podstawowym elementem ludzkiego postgpowania jest do-
konywanie wyborow migdzy dwiema konkretnymi mozliwo$ciami we wszyst-
kich sferach zycia. Dotyczy on zastgpienia w przysztosci jednego stanu rzeczy in-
nym, bardziej pozadanym.

Niezaleznie od zrédet pochodzenia wartosci interesujaca jest kwestia urze-
czywistniania si¢ ich w zyciu czlowieka. Przejscie z poziomu wartosci, ktory jest
og6lnym przestaniem do operatywnego dzialania, odbywa si¢ przez normy, posta-
wy i zachowania. Normy sg zasadami postgpowania przyjetymi w spoteczenstwie
i reguluja postgpowanie czlowieka. Determinujg postawy, ktore sa wzglednie sta-
13 sktonnoscig do warto$ciowania, przejawiajaca si¢ w pozytywnym lub negatyw-
nym ustosunkowaniu si¢ cztowieka do dowolnego obiektu: przedmiotu, zdarze-
nia, idei, innej osoby czy grup spotecznych (Nowak 1973). Zachowania sa reakcja
na bodzce §wiata zewngtrznego, bezposrednim przetozeniem postaw na dziatania,
a w szerszym kontek$cie wynikajg z wartos$ci, przekonan, norm.

Wartosci stanowig kryterium podejmowania wszelkich decyzji, poniewaz
zadnej nie mozna podja¢ bez odnoszenia si¢ do wartosci. Dokonywanie wybo-
roOw wartos$ci sprawia, ze cztowiek ma mozliwos¢ bycia kreatorem swojego zycia.
Orientacja na wartosci reguluje relacje miedzy wykonywang pracg a zyciem po-
zazawodowym, co ma znaczenie dla odczuwania satysfakcji zyciowej i poczucia
spetnienia. Przebieg kariery dotyczy wielu kontekstow zycia kazdego czlowieka,
dla ktorych wartosci stanowia wspolng ptaszczyzne wyznaczajaca sposob poste-
powania i kierunek dziatania.

W dalszej czgéci opracowania zostanie zaprezentowany model realizacji ka-
riery, ktérego podstawa sa postawy wobec realizacji wlasnej kariery, zostanie tez
przeprowadzona analiza zwigzku miedzy praktykowanymi warto$ciami i przeja-
wianymi postawami.
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Podstawa prezentowanego modelu jest przyjecie zatozenia dotyczacego czte-
rech wymiaréw zachowan i postaw cztowieka, ktore znajduja sie na przeciwle-
glych biegunach: aktywnos$¢ — pasywno$¢ oraz egoizm — altruizm. Takie uogol-
nienie stanowi probe wyjasnienia zachowan cztowieka oraz pozwala na prezenta-
cj¢ dominujacych postaw przy realizacji kariery.

MODEL KARIERY

Realizacj¢ kariery mozna zilustrowac przy pomocy schematu przypomina-
jacego wykres funkcji dwuwymiarowej, gdzie na osi pionowej na biegunie do-
datnim oznaczono aktywnos¢, a na biegunie ujemnym — pasywno$¢. O$ pozioma
w cze$ci dodatniej prezentuje altruizm, za§ w czg$ci ujemnej — egoizm (rys. 1).

Q
R

Aktywno

Egoizm Altruizm

nosc

Pasyw

\

Rys. 1. Schemat ilustrujacy postawy przejawiane przy realizacji kariery
Zrédlo: opracowanie whasne.

Prezentowany model opiera si¢ na zatozeniu, ze ludzie realizuja kariere przez
manifestowanie postaw, ktore s rezultatem przyjetych wartosci. Méwigc o posta-
wach spotecznych, przyjmujemy, ze wyrazaja one wzglednie statg gotowos¢ jed-
nostek do pozytywnych lub negatywnych reakcji wobec innych ludzi, od postaw
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skrajnie prospotecznych do skrajnie egoistycznych, od nastawien na zaspokajanie
potrzeb innych ludzi do orientacji na zaspokajanie potrzeb wtasnych, nawet kosz-
tem drugiego cztowieka.

Postawy przejawiane wobec realizacji wlasnej kariery mozna rozpatrywac
tez na ptaszczyznie aktywnos¢ — biernos¢. Realizacja kariery jest procesem dhu-
gotrwatym, podczas ktorego zdarzaja si¢ roézne sytuacje, ktore wymuszajg ko-
niecznosc¢ reakcji. Aktywnos¢ oznacza rodzaj zabiegdw i zmagan o miejsce czlo-
wieka w organizacji, spolecznosci, 0 mozliwo$¢ wptywu na okolicznosci, o reali-
zacj¢ istotnych wartos$ci, dazenie do pokonania trudno$ci i rozwigzania proble-
mu. Dopoki cztowiek podejmuje dziatania, dazy do osiggnigcia celu — jest aktyw-
ny, decyduje o wlasnym zachowaniu i ma wptyw na ksztattowanie swojego oto-
czenia. Aktywnos$¢ oznacza zaangazowanie, poszukiwanie mozliwie najlepszych
rozwigzan, niepoddawanie si¢ przeciwnosciom, a w skrajnej postaci poswigce-
nie swoich wszystkich sit i mozliwosci dla jakiej§ waznej sprawy czy wartosci.
Aktywnos$¢ prowadzi do ciaglego rozwijania swojej osobowosci i zdobywania no-
wych doswiadczen, jest pewnym sposobem przystosowania si¢ do zmieniajacej
si¢ rzeczywistosci. Przeciwng postawa jest bierno$¢, ktora jest jednym z rodzajow
dezadaptacji i moze wynikac z obaw przed zmianami, ryzykiem czy krytyka, wy-
godnictwem, lenistwem lub koniunkturalizmem. Wyraza si¢ w zaniechaniach,
braku reakcji na pojawiajace si¢ wyzwania, ucieczce przed podejmowaniem de-
cyzji i dzialan, unikaniu mozliwych probleméw i trudnosci, ulegtosci. W skraj-
nej sytuacji postawa biernosci prowadzi do zastraszenia i catkowitej zalezno$ci
od innych.

Wskazane postawy moga stuzy¢ do prezentacji pewnych tendencji wyste-
pujacych przy realizacji kariery. Jesli przyjmiemy, ze kariera rozpoczyna si¢
w punkcie przecigcia si¢ osi, to moze ona przebiega¢ w nastgpujacych kierunkach:
aktywnym, biernym, altruistycznym, egoistycznym.

Jednak w praktyce rzadko mozna obserwowac kariery jednokierunkowe, bo-
wiem kazda kariera jest rezultatem postaw, na ktore sktadajg si¢ rozne orientacje.
Prezentowany model jest tak skonstruowany, ze kazdy rodzaj kariery moze by¢
przedstawiony przez ilustracje graficzna podobng do wykresow funkcji liniowej
lub innej, jesli cztowiek zmienia swoje postawy wobec realizacji kariery.

Kariera moze by¢ realizowana w sposob aktywny. Przyktadem jest $ciezka
kariery zilustrowana na rys. 2.

Czlowiek reagujacy aktywnie na zmieniajaca si¢ rzeczywisto$¢ moze by¢ zo-
rientowany prospotecznie, wtedy jego kariera koncentruje si¢ wokot troski o in-
nych. W tej sytuacji przedktada on interesy jakiej$ grupy ponad interesy osobiste,
wazniejsze jest dla niego dobro wspdlne, ceni dobro innych wyzej niz wlasne. Nie
oznacza to, ze ludzie realizujacy ten typ kariery sg np. wytacznie wolontariusza-
mi lub pracownikami socjalnymi. Mogg to by¢ ludzie zajmujacy wysokie stano-
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Kariera

Egoizm Altruizm
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Rys. 2. Schemat ilustrujacy realizacje¢ kariery przejawiajacej si¢ w postawie aktywnej i prospo-
tecznej
Zrédto: opracowanie wiasne.

wiska, zarabiajacy spore pienigdze, ale dla nich zawsze wazniejsze bedzie dobro
innych ludzi i dobro organizacji, w ktorych pracuja. Linia ciagla na rys. 2 znaj-
duje si¢ w rownej odleglosci od obu osi: aktywnosci i altruizmu, co oznacza, ze
cztowiek realizujacy takg kariere potrafi w sposob optymalny (wywazony) wyko-
rzystywac wlasng aktywnos$¢ dla dobra innych. Linia przerywana, znajdujaca si¢
blizej osi altruizmu, oznacza kariere zorientowana na poswiecanie si¢ dla innych,
oferowanie opieki i wsparcia, lecz z mniejsza aktywnoscia. Taka kariera moze
zmierza¢ w kierunku pasywnosci i raczej kontynuacji zastanej sytuacji niz pode;j-
mowania nowych dziatan. Linia przerywana, ktore znajduje si¢ blizej osi aktyw-
nosci, ilustruje kariere cztowieka, ktory skupia si¢ bardziej na dziataniach niz na
bezposredniej opiece i wspomaganiu innych. Przyktadem moze by¢ kariera oso-
by, ktora organizuje pomoc dla innych, rozwigzuje problemy organizacyjne lub
zarzadza $rodkami przeznaczonymi dla innych. Kariera tego typu moze zmierzaé
w kierunku egoizmu rozumianego w tym przypadku jako wigksza dbatos$¢ o dzia-
lania organizacyjne niz bezposrednia troske o innych lub nawet jako dazenie do
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samozadowolenia czy poklasku zwigzanego z pozytywnym wizerunkiem osob or-
ganizujacych pomoc dla innych.

Kolejnym przyktadem kariery realizowanej przez postawe aktywna jest ka-
riera zilustrowana na rys. 3.
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Rys. 3. Schemat ilustrujacy realizacje kariery przejawiajacej si¢ w postawie aktywnej i ego-
istycznej
Zrédto: opracowanie wiasne.

W tym przypadku kariera jest zorientowana na aktywno$¢ i egoizm, co ozna-
cza, ze cztowiek ja realizujgcy aktywnie reaguje na wyzwania i trudnosci, jednak
jego aktywno$¢ dotyczy wiasnych korzy$ci. Moga one obejmowac dazenie do
awansow, wyzszych zarobkow, wygodnej pracy, wladzy i wptywow, ale w kaz-
dej sytuacji dobro wlasne jest stawiane ponad dobro innych. Podejmowane dzia-
fania mogg odbywac si¢ kosztem innych, a nawet przez wykorzystywanie innych
ludzi, poniewaz najwazniejsza jest realizacja osobistych potrzeb i warto$ci. Linia
ciagla, znajdujaca si¢ w rownej odlegtosci od osi aktywnosci 1 egoizmu, ilustruje
karierg cztowieka, ktory aktywnie odnosi si¢ do otaczajacej rzeczywistosci, majac
na uwadze przede wszystkim wtasne sukcesy, nie liczac si¢ z innymi, ale tez nie
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wykorzystujac ich do osiggnigcia swoich celow. Kariera tego typu moze przebie-
gac jako skrajnie egoistyczna (linia przerywana blizej osi egoizmu), kiedy osoba
jarealizujaca manipuluje innymi, aby zdoby¢ to, co zamierza, wykorzystujac bez-
wzglednie wszystkie dostgpne srodki i postugujac si¢ nie zawsze etycznymi meto-
dami. W takim przypadku mamy do czynienia z karierowiczostwem. Linia przery-
wana blizej osi aktywnosci ilustruje kariere, ktora koncentruje si¢ na aktywnosci
zwigzanej z rozwojem kompetencji, dazeniem do profesjonalizmu. W tej sytuacji
cztowiek nie wykorzystuje innych do osiagnigcia swoich celow, lecz rdéwnocze-
$nie nie jest zorientowany na uwzglednianie ich potrzeb. W pracy wazniejsze jest
dla niego optymalne wykonywanie zadan zawodowych i stawanie si¢ specjalista.

Nastepne rysunki przedstawiajg karier¢ zdominowana przez postawe bierno-
$ci. Mozna tutaj wyr6zni¢ dwa przypadki. Pierwszy z nich ilustruje rys. 4.
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Rys. 4. Schemat ilustrujacy realizacj¢ kariery przejawiajacej si¢ w postawie biernej i ego-
istycznej
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Kariera, ktora jest efektem biernosci, moze by¢ wyrazana przez postawe ego-
izmu. W tym przypadku cztowiek nie reaguje na codzienne wyzwania, stara si¢
nie wyroznia¢ sposrdd innych, chce zachowac status quo, ale jego pobudki wy-
nikajg z osobistych interesow. Linia ciggla obrazuje sytuacje, kiedy cztowiek nie
inicjuje i samodzielnie nie podejmuje dziatan, a w organizacji jest wykonawca po-
lecen przetozonych. Nie chce si¢ naraza¢, woli czekaé na okazje, niz proébowac
wplywaé na okolicznos$ci. Linia przerywana blizej osi egoizmu pokazuje kariere
cztowieka, ktory nie podejmuje zadnych dziatan na rzecz organizacji, zabiega je-
dynie o zdobywanie nieformalnych wplywow, ktére umozliwig mu osiagniecie
osobistych korzysci. Moze si¢ zdarzy¢, ze w takiej sytuacji pracownik awansuje,
jednak nie w rezultacie dobrych efektow pracy, a jedynie przez zakulisowe roz-
grywki. Taki rodzaj kariery wystepuje rowniez wtedy, gdy kto$ zyje na koszt innej
osoby lub kiedy przywtlaszcza sobie sukcesy i dziatania innych. Linia przerywa-
na blizej osi pasywnos$ci oznacza catkowitg rezygnacje z wszelkich aktywnosci.
Cztowiek realizujacy taka kariere unika podejmowania decyzji i poddaje si¢ sy-
tuacji. Nie ma poczucia wptywu na rzeczywistos¢, nie wierzy w swoje mozliwo-
$ci i nie chce tego zmieni¢. Jest skupiony na sobie i zalezy mu bardziej na utrzy-
maniu pracy i zachowaniu bezpiecznej pozycji niz na jakichkolwiek zmianach.
Rzadko awansuje, chociaz moze by¢ wygodnym pracownikiem dla przetozonych,
ktorzy wymagaja bezwzglednego postuszenstwa, a takze dla kolegow, ktorzy oba-
wiajg si¢ konkurencji.

Kolejnym przyktadem jest kariera bedaca rezultatem manifestowania posta-
wy biernej i altruistycznej, co ilustruje rys. 5.

Postawa biernos$ci moze tez przejawiac si¢ w sytuacjach, kiedy cztowiek wy-
raza gotowos¢ do dziatan na rzecz innych, lecz nie podejmuje zadnych aktywno-
$ci. Mozna powiedzie¢, ze dotyczy to osob, ktore tylko deklarujg cheé¢ dziatan, ale
nie robig nic z tego, co obiecali. Sg to osoby zorientowane prospolecznie, na spra-
wy innych ludzi i organizacji, jednak postawa biernosci sprawia, ze nie mozna
na nich liczy¢. Linia ciggta w tym przypadku dotyczy kariery przejawiajacej si¢
w postgpowaniu cztowieka, ktory dziata bezinteresownie na rzecz dobra wspdl-
nego, realizujac przy tym tylko te aktywnosci, ktore kto$ inny zainicjowal. Bierze
udziat w projektach, ktére wspomagaja rozwigzywanie problemow spotecznych
lub organizacji, wykonujac polecenia przetozonych lub kolegow. Linia przery-
wana, znajdujaca sie blizej osi biernosci, ilustruje kariere realizowana przez oso-
by catkowicie podporzadkowane innym. Moze si¢ zdarzy¢, ze takie osoby przez
swoja pasywnos$¢ nie beda reagowaty na nieprawidtowe sytuacje, przyczyniajac
sie¢ do wystepowania niekorzystnych zjawisk lub niezamierzonych dziatan szko-
dzacych innym ludziom. Jesli sg to osoby z natury dobroduszne i ufajace ludziom,
mogg by¢ wykorzystywane przez innych. Ten typ kariery moze tez ilustrowac sy-
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Rys. 5. Schemat ilustrujacy realizacje kariery przejawiajacej si¢ w postawie biernej i prospo-
tecznej
Zrédto: opracowanie wiasne.

tuacje, kiedy kto$ sporadycznie bierze udziat w dziataniach dla dobra wspolnego,
a w pozostatych przypadkach jest obojetny i bierny wobec udzielania wsparcia
1 pomocy. Linia przerywana blizej osi altruizmu obrazuje kariere, w ktorej czto-
wiek ja realizujacy jest gotowy poswieci¢ wszystko dla innych, lecz jest to sfe-
ra raczej deklaratywna. Rozumie potrzebe udzielania wsparcia, jest empatyczny,
wspodtczujacy, analizuje problemy, jednak nie robi nic, zeby realnie pomoc. Jest
zainteresowany problemami ludzi i organizacji, posiada szeroka wiedz¢ w tym za-
kresie i potrzebne kompetencje, ale ich nie wykorzystuje.

Prezentowany model moze takze stuzy¢ do ilustracji karier, ktore nie rozpo-
czynaja si¢ w miejscu przeciecia osi. Mogg to by¢ kariery liniowe 1 nieliniowe.
Jednym z przykladow kariery liniowej jest kariera egoistyczno-pasywna, ktora
potem przechodzi w egoistyczno-aktywna, a nastepnie w aktywno-altruistyczng.
Takg sytuacje przedstawia rys. 6.
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Rys. 6. Schemat ilustrujacy realizacje kariery przejawiajacej si¢ w zmianach postaw
Zrodto: opracowanie wiasne.

W ten sam sposob mozna prezentowac inne rodzaje karier, ktore obrazuja
przemiany postaw cztowieka. W procesie rozwoju kariery cztowiek moze przyj-
mowac rozne wartosci, ktore kieruja jego zachowaniem. Nie jest on zdetermi-
nowany postawa przejawiang w danym etapie zycia na zawsze — w kazdym mo-
mencie moze ja zmieni¢. Dlatego kariery nie zawsze przebiegaja liniowo i moga
nastgpi¢ zatamania, wzloty i upadki.

ZAKONCZENIE

Model realizacji kariery prezentowany jako rezultat przyjetych warto$ci
1 przejawianych postaw nie stoi w sprzeczno$ci wobec innych, opisanych wcze-
$niej koncepcji. Jedng z nich jest teoria Supera, wedtug ktorej kariera jest im-
plementacja obrazu siebie, ktory ksztattowany jest takze przez przyjgte warto-
$ci 1 przejawiane postawy (Super, Sverko 1995). Wedtug Supera satysfakcja z zy-
cia i pracy zalezy od stopnia, w jakim jednostka moze wykorzysta¢ swoje zdolno-
$ci, zainteresowania, wartos$ci, potrzeby i zrealizowac obraz siebie (Super 1990).
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W koncepcji wyboru zawodu Hollanda (1997) cztowiek poszukuje srodowiska
pracy, ktore zapewnia dopasowanie posiadanego typu zawodowego do wlasciwo-
$ci tego $rodowiska, w ktorym moze wyraza¢ swoje uzdolnienia, postawy i war-
tosci oraz podejmowac okreslone role. Schein (1990) na podstawie badan doszedt
do wniosku, ze istnieje Scisly zwigzek migdzy wyznawanym systemem warto-
$ci, potrzebami, kompetencjami a obranym rodzajem kariery i wyodrebnil grupy
takich wartosci, nazywajac je kotwicami kariery. Podobne podejscie do kwestii
realizacji kariery prezentuje Derr (1986), piszac, ze kazdy cztowiek, realizujac
kariere, ksztaltuje swoja orientacje w odniesieniu do wykonywanej pracy. Teo-
ria konstrukcji kariery Savickasa, stanowiaca rozwiniecie koncepcji Supera, kon-
centruje si¢ na zagadnieniach osobowos$ci zawodowej definiowanej jako kariera
jednostki powigzana z jej mozliwo$ciami, potrzebami, warto§ciami i zaintereso-
waniami (Savickas 2005) i zdolno$cig adaptacji do kariery. Kazdy cztowiek in-
dywidualnie konstruuje swoja kariere, nadajac znaczenie zdarzeniom z przeszto-
$ci, doswiadczeniom i aspiracjom (Savickas 2011). Prezentowany model realiza-
cji kariery, ilustrujacy przejawiane postawy i zachowania, stanowi probg pewnego
uzupetnienia istniejacych teorii, zilustrowania i dostosowania do zmieniajacych
si¢ warunkow pracy i przemian kulturowo-spolecznych, aby pomimo nieprzewi-
dywalnej przysziosci i braku stabilno$ci, odnalez¢ koncepcje, ktora wyjasnia za-
chowania i postawy ludzi na drodze kariery.

Model pozwala na ustalenie pewnych prawidtowosci dotyczacych sposobow
realizacji kariery, ktora jest permanentnym procesem indywidualnych wyborow,
dziatan i postaw. Umozliwia opisywanie, analizowanie i zrozumienie zachowan
0s6b realizujacych kariere, ktore kieruja si¢ istotnymi dla nich warto$ciami. Ka-
riera nie musi oznacza¢ drogi do sukcesu, awansu, wyzszej pozycji, a raczej dro-
ge do osiagniecia waznych wartos$ci, ktore kazdy czlowiek realizuje réznymi spo-
sobami. Postawy przejawiane podczas realizacji kariery sg konsekwencja przeko-
nan i wyznawanych wartosci.

Artykut ma na celu zwrocenie uwagi na zjawiska, zachowania i dzialania,
ktore majg istotne znaczenie dla zrozumienia procesu realizacji kariery. Jest pro-
ba wskazania jednego z mozliwych obszardéw refleksji naukowej dotyczacej poru-
szanych zagadnien. Prezentuje okreslong perspektywe postrzegania realizacji ka-
riery, dlatego moze stanowi¢ przyczynek do dyskusji nad zwigzkami i zalezno-
$ciami migdzy integracjg dwoch procesow: realizowania kariery przez jednostke
oraz zarzgdzania karierg pracownikow w organizacji.
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SUMMARY

This article presents a theoretical career realization model, the basis of which is the assump-
tion that the individual independently shapes his or her career, where career is interpreted as the
implementation of accepted values which determine a person’s attitudes and behaviors. The article
includes characterizations of contemporary careers, and also an analysis of the issue of values as
the basis for action in relation to career realization. The presented model indicates an axiological
scope of the career realization process, constituting a proposition for discussion and thought on the
methods of interpretation of career, its course and determinants.

Keywords: career; career realization model; values; attitudes; career patterns; career develop-
ment



