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Od autora

Ksigzka ta przedstawia, oparta na blisko dwudziestoletnich doswiadczeniach
praktycznych, a takze na wynikach prowadzonych od 2005 roku badan empi-
rycznych, autorska, zobiektywizowana metode analizy danych biograficznych.
Mozna ja traktowac jako podrecznik lub poradnik metodologiczny dla tych,
ktérzy zajmuja si¢ ocena przydatnosci zawodowej kandydatéw na rézne sta-
nowiska. Zawiera opis samej metody oraz praktyczne wskazowki dotyczace jej
wykorzystania w rekrutacji, poradnictwie zawodowym i coachingu.

Moich Czytelnikéw chciatbym jednak takze zacheci¢ do wspolnej re-
fleksji nad fenomenem , kariery zawodowej”, rozumianej jako sekwencja
zdarzen w zyciu jednostki, wiazacych sie z jej aktywnoscia zawodowa.
Pytania, ktére stawiam w tej ksigzce zaréwno sobie, jak i Czytelnikom,
dotycza gtownie trzech spraw.

Po pierwsze, czy na podstawie wczesniejszych doswiadczen zawodo-
wych mozna przewidywag, jak bedzie ukladata sie¢ kariera danej osoby
w przysztosci?

Jestem przekonany, ze w zyciu zawodowym , przesziosc jest wstepem
do przysztosci”. W pogladzie tym utwierdzita mnie wiedza zdobyta pod-
czas tysiecy rozmow kwalifikacyjnych z kandydatami na rézne stanowi-
ska. Pamietajmy, ze zawodowa sfera naszego zycia jest — w odrdznieniu
od innych jego obszaréw — mocno ustrukturowana. Zachowania z nia
zwiazane podlegaja standaryzacji, ujete sa w reguty, przepisy. Praca za-
wodowa polega na odgrywaniu rdél zawodowych, ktérych scenariusze
wynikaja z logiki struktur organizacyjnych, w ktérych dziatamy jako
pracownicy. Role te okreslaja wyjsciowe wymagania wobec tych, ktorzy
maja je pelni¢, a takze z r6zna szczegdtowoscia definiuja obowiazki, zakres
odpowiedzialnosci i scenariusze zawodowych dziatan. Zawieraja w so-
bie takze przestanki dotyczace trajektorii rozwoju zawodowego (pewne
funkcje mozna petni¢ pod warunkiem uprzedniego pelnienia innych
funkcji, posiadania okreslonych doswiadczen lub kwalifikacji). W tym
sensie mechanizmy rzadzace rozwojem zawodowym sg o wiele bardziej
deterministyczne niz mechanizmy rzadzace zyciem jako takim. Latwiej je
definiowac i opisywac, tatwiej tez znalez¢ rzadzacq nimi logike.
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Od autora

Rodzi sie pytanie, czy oznacza to, ze cale nasze zycie jest zdetermi-
nowane przez okolicznosci zewnetrzne i ze tylko w niewielkim stopniu
mozemy aktywnie wplywac na jego przebieg i dokonywac w nim zmian?
Oczywiscie nie, gdyz formutowane w tej ksigzce poglady odnosza sie wy-
facznie do zawodowej sfery zycia. Przeniesienie ich na inne jego obszary
byloby sprzeczne z intencjami autora.

Drugie stawiane przeze mnie pytanie dotyczy tego, czy w przebiegu
kariery mozna zaobserwowac jakies$ ogdlne prawidlowosci, dzigki ktorym
datoby sie zidentyfikowa¢ modele karier, wedtug ktorych uktada sie prze-
bieg zycia zawodowego poszczegolnych osob. Koncepcja takiej typologii
modeli kariery opartej na empirycznych przestankach jest przedstawiona
w drugiej czesci ksiazki.

Trzecie pytanie, zaréwno jako psycholog, jak ijako konsultant personal-
ny, zadaje sobie w swej pracy niemal codziennie. Chodzi mianowicie o to,
czy ina jakich zobiektywizowanych przestankach, na podstawie przebie-
gu zycia zawodowego, mozna wnioskowac na temat cech psychologicz-
nych danej osoby - jej charakteru, uzdolnien, predyspozycji, motywow,
celow zyciowych. Przedstawione w tej ksiazce koncepcje ilosciowych pa-
rametrow kariery oraz przytaczane wyniki analizy literatury naukowej,
a takze wyniki wlasnych badan empirycznych maja pokazac proponowana
metodologie takiego wnioskowania.

Wyniki badan referowane w tej ksiazce byty prezentowane i omawiane
w latach 2005-2009 na wielu specjalistycznych konferencjach naukowych,
w tym m.in. w roku 2007 na konferencji Psychological Assesment in Personnel
Selection w New Delhi, w roku 2008 na 29 Miedzynarodowym Kongresie Psy-
chologii w Berlinie oraz w roku 2009 na 14 Europejskim Kongresie Psychologii
Pracy i Organizacji w Santiago de Compostela. Informacja o naszych bada-
niach nad ilosciowymi parametrami kariery zostata réwniez opublikowana
w , International Journal of Psychology” [2008, t. 43]. Prezentacja wynikéw
prowadzonych przeze mnie badan w gronie zainteresowanych badaczy
i specjalistow oraz towarzyszaca temu dyskusja i uwagi z ich strony sta-
nowily zrodio niezwykle cennych wskazdwek i inspiracji oraz wptynety
w znacznym stopniu na ostateczny ksztatt prezentowanych tu koncepcji.

Jak juz wspominatem, ksiazka ta jest efektem moich osobistych do-
Swiadczen w zakresie rekrutacji i selekcji. Wiaze sie z praca w firmie do-
radztwa personalnego IPK. Praca ta miata zawsze charakter zespolowy,
dlatego chcialbym w tym miejscu wyrazi¢ podzigkowania za wspdtprace
i inspiracje wszystkim obecnym i dawnym wspoétpracownikom tej fir-
my. Szczegolne podzigkowania naleza sie osobom majacym bezposredni
udzial w powstaniu tej ksigzki: Monice Marcinkowskiej, odpowiedzialnej
za organizacje badan i analize statystyczna, Szymonowi Sucharowi, ktory
w latach 20062008 pomagat w gromadzeniu i analizie danych empirycz-
nych, oraz mojej zonie Elzbiecie, ktérej uwagom i pomocy redaktorskiej
ksiazka ta zawdziecza swoj ostateczny ksztatt.

Marek Suchar
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Rozdzial 1

Wielowymiarowy scenariusz
zycia zawodowego

W potocznym rozumieniu ,,zrobi¢ kariere” oznacza zdoby¢ powodzenie
materialne, popularnos¢, osiagnac¢ wysokie prestizowe stanowisko. Okre-
Slenie to kojarzy sie przede wszystkim z osiagnieciem sukcesu zyciowego
lub zawodowego i w takim rozumieniu moze by¢ stosowane w odniesieniu
do wiasnej aktywnosci zawodowej gtownie przez tych, ktorzy dzieki swo-
im kwalifikacjom mogga liczy¢ na sukces mierzony kryteriami zamoznosci,
prestizu czy popularnosci. Natomiast w nauce termin ten upowszechnit
sie w znaczeniu nadawanym mu w innych jezykach i oznacza po prostu
przebieg zycia zawodowego lub Zycie zawodowe jako takie. W takim ro-
zumieniu mozemy go odnosi¢ do wszystkich bez wyjatku 0séb petniacych
jakiekolwiek funkcje zawodowe. W takim znaczeniu jest od wielu lat stoso-
wany w doradztwie zawodowym i stat si¢ podstawowym pojeciem dyna-
micznie rozwijajacej si¢ dzis specjalizacji, jaka jest doradzanie w sprawach
kariery (career guidance lub career counselling).

W ostatnich latach pojecie to jest takze coraz czesciej stosowane w za-
rzadzaniu zasobami ludzkimi. Od lat 80. XX wieku w zarzadzaniu perso-
nelem pojawit si¢ trend okreslany jako zarzadzanie przez wspomaganie
kariery (career management) [por. Armstrong, 2005]. Polega on na uwzgled-
nianiu potrzeb rozwojowych pracownikow w praktyce zarzadzania fir-
ma. Sktadaja si¢ na niego rézne formalne rozwigzania organizacyjne, takie
jak tworzenie $ciezek karier, plandw sukcesji, karierowy telefon zaufania
(specjalnie zorganizowany call center dla pracownikdéw firmy) czy job shop
(centrum wewnetrznych ofert pracy). Waznym narzedziem wspierania
kariery pracownikéw moze takze by¢ coaching indywidualny prowadzo-
ny przez specjalnie wykwalifikowanych specjalistow oraz mentoring —
polegajacy na stalym kontakcie z wybranym czlonkiem wyzszej kadry
zarzadzajacej, specjalista o duzym doswiadczeniu zawodowym, ktoéry
pomaga rozwigzywac problemy zawodowe oraz konsultuje decyzje zwia-
zane z planowaniem przez dang osobe przebiegu jej kariery. Zarzadzanie
kariera obejmuje takze dziatania o mniej sformalizowanym charakterze,
wigzace si¢ z kultura organizacyjng firm albo panujacym w nich stylem
zarzadzania. Ich istota i celem jest wspieranie rozwoju zawodowego pra-
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cownikow, tak aby przynosit on korzysci zaréwno im samym, jak i firmie
[Suchar, 2003].

Zarzadzanie kariera obejmuje najczesciej:

* diagnoze potencjatu rozwojowego pracownikdw,

* szkolenie i doskonalenie kadr oraz

* plany dotyczace drég awansu organizacyjnego.

Jesdli przyjmie si¢, ze w naturze ludzkiej tkwi dazenie do uczenia sie,
osiagania celow, rozwoju i nadawania sensu wlasnemu zyciu, to dziatania
zwiazane z zarzadzaniem kariera maja za zadanie zharmonizowac¢ indy-
widualne wysitki pracownikow z realizacja celéw firmy na przyktad przez
zwiekszenie lojalnosci najbardziej wartosciowych pracownikéw oraz wy-
korzystanie ich osobistych zasobow. Maja one rowniez na celu wzmacnia-
nie pozytywnej motywacji pracownikow i ich identyfikacji z pracodawca
[Pocztowski, 2008].

Rosnaca popularnos¢ tego podejscia wiaze sie takze z zachodzacymi
w ostatnich latach zmianami w naturze samej pracy zawodowej. W nastep-
stwie przemian technologicznych i cywilizacyjnych zmienia si¢ bowiem
istota i charakter naszej aktywnosci zawodowej. Globalizacja oraz nieno-
towany wczesniej postep technologiczny w réznych dziedzinach spowo-
dowaly zwigkszenie dynamiki zjawisk gospodarczych. Firmy, by sprosta¢
wymaganiom stawianym im dzi$ przez rynek, sa zmuszane do czestych
i szybkich zmian swoich struktur organizacyjnych, co z kolei jest przyczy-
na znacznie czestszych niz kiedykolwiek dotychczas zmian w sferze perso-
nalnej. Rynek pracy dynamizuje sig, co oznacza, ze zatrudnienie w danej
firmie na konkretnym stanowisku ma z reguty ograniczony horyzont cza-
sowy. Czesto nastepujace zmiany zmuszaja pracownikéw do elastycznosci,
doskonalenia kwalifikacji oraz przede wszystkim do czestych (a na pewno
znacznie czestszych niz dawniej) zmian pracy. Neil Anderson we wprowa-
dzeniu do monumentalnej pracy zbiorowej International Handbook of Selec-
tion and Assesment stwierdzit, ze nigdy juz praca nie bedzie dana nikomu
raz na zawsze. Oznacza to koniecznos¢ bycia gotowym do statych zmian,
aktywnosci, czestego podejmowania decyzji i zdobywania nowych kwa-
lifikacji [Anderson, Herriot, 2001].

Dawniej kilka pokolen jednej rodziny mogto pracowa¢ w tym samym
zakladzie — ojciec przyprowadzat syna do fabryki, w ktérej wczesniej za-
trudniony byl tez dziadek. Dzis takie sytuacje juz si¢ nie zdarzajg. Wszyst-
ko stale i szybko si¢ zmienia. W ciaggu ostatnich 10-15 lat powstaty nowe
zawody, nowe firmy, a nawet cate branze. W zwigzku ze zmiana struktury
gospodarki maleje i bedzie malata liczba miejsc pracy w produkgcji, two-
rzone sa natomiast nowe miejsca pracy w ustugach i to takich, ktérych
istnienie trudno bylo wczesniej przewidzie¢. Pewne umiejetnosci staja sie
coraz wazniejsze, a nawet wrecz niezbedne — trudno na przyktad wyob-
razi¢ sobie dzis pracownika biurowego, ktéry nie umiatby postugiwac sie
w pracy komputerem. W coraz wigkszym stopniu doceniany jest nie tyle
wyuczony zawdd, ile umiejetnos¢ odwaznego wychodzenia naprzeciw
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1. Wielowymiarowy scenariusz zycia zawodowego

nieuchronnym zmianom. Wiaze si¢ to z koniecznoscia bycia elastycznym
i umiejetnoscia przystosowywania sig, a takze z tolerancja niepewnosci
oraz odpornoscia na stres.

Znana brytyjska psycholog (zajmujaca sie stosowaniem psychologii
w odniesieniu do aktywnosci zawodowej cztowieka) Fiona Patterson w ar-
tykule zatytutowanym Developments in work psychology: emerging issues and
future trends [Patterson, 2001] zwraca uwage na to, ze nastepstwem zmian
na wspotczesnym rynku pracy jest przeniesienie akcentu z relacji miedzy
pracownikiem a jego obecnym pracodawca na caty przebieg indywidual-
nej kariery zawodowej tego pracownika.

Warto réwniez zastanowic si¢, na czym polega istota zmian, o ktérych
mowig m.in. Armstrong i Patterson, i czy dotycza one roéwniez rekrutacji
i selekcji personelu.

Analiza przydatnosci kandydatow, przeprowadzana podczas selekcji
zawodowej, miata dotychczas na celu okreslenie, czy dana osoba nadaje si¢
na konkretne stanowisko. Porownywano wiec jej cechy z wymaganiami
jednego, konkretnego stanowiska. Tymczasem kazde stanowisko jest tylko
kolejnym etapem kariery danego cztowieka, ktéra rozwija si¢ w trakcie
calego zycia zawodowego. Specjalisci zajmujacy sie rekrutacja starajq sie
nadazy¢ za zmianami w naturze pracy zawodowej i poswiecajg im wiele
uwagi. Z wielu pomystéw dostosowania sposobu prowadzenia selekcji
i jej narzedzi do wymagan, jakie stawia przed nami wspotczesnos¢, jako
najwazniejsze mozna wymienic:

* koncepcje dopasowania wielopoziomowego (multilevel fit), zgod-
nie z ktorg przydatnos¢ kandydatow ocenia sie jednoczesnie w odniesie-
niu do wszystkich trzech poziomdéw funkcjonowania zawodowego, czyli:
stanowiska, zespotu i organizacji (Anderson i in., 2004);

* zorientowana na przyszlos¢ analize pracy (FOJA — future oriented
job analysis), uwzgledniajaca zaréwno obecny, jak i przyszty ksztalt danej
pracy;

¢ predykcje bimodalna — zgodnie z ktérqg wg Herriota i Andersona
[1997] najpierw trzeba okresli¢ zmienno$¢ danej roli zawodowej w czasie,
a nastepnie formulowa¢ wymagania odnoszace si¢ do kandydatow.

Kariera zawodowa to wielowymiarowy, indywidualny scenariusz
przebiegu zycia zawodowego, obejmujacy rézne aspekty aktywnosci: za-
wodowy, psychologiczny, spoleczny i zyciowy (tzn. zwiazany z rozpatry-
waniem zycia zawodowego w perspektywie zycia jednostki).

Analiza kariery polega na uwzglednianiu danych biograficznych
w ocenie przydatnosci zawodowej. Chodzi w niej jednak nie tylko, jak
dotad, o tresciowa analize doswiadczenia zawodowego, ale takze o wnio-
skowanie na temat cech osobowych kandydata na podstawie dotychcza-
sowego przebiegu kariery tj. kierunku, tempa, dynamiki, ewentualnych
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kryzyséw itp. Pojecie kariery w analizie aktywnosci zawodowej opiera
si¢ na opisie przebiegu aktywnosci zawodowej obejmujacym: liczbe
i rodzaj piastowanych stanowisk (ich kolejnos¢, charakterystyke, zwia-
zane z nimi kompetencje, pozycje w strukturze organizacyjnej), wy-
miar temporalny aktywnosci zawodowej, dynamike zmian, ewentualna
wielowatkowos$¢, kierunek i tres¢ zmian. Analiza kariery umozliwia
takze wykrywanie prawdopodobnych prawidlowosci w dotychczaso-
wym przebiegu kariery i prognozowanie tego, jak moze ona przebiegac
w przysztosci.

W roku 2005 w IPK! zostata przeprowadzona statystyczna analiza po-
nad 20 tysiecy zycioryséw zawodowych kandydatéw figurujacych w bazie
danych tej firmy. Badaniem objeto losowo dobrang prébe 500 oséb. Zasto-
sowano losowanie warstwowe, aby zachowac¢ wiekowgq i zawodowq oraz
geograficzng reprezentatywnosc proby.

Celem badan byto:

1) zbadanie dynamiki czasowej karier menedzerskich (liczba praco-
dawcow, diugosé czasu pracy u poszczegdlnych pracodawcéw, wiek w mo-
mencie awansu na stanowisko kierownicze),

2) zbadanie wplywu czynnika historycznego na przebieg karier.

Okazalo sig, ze sredni okres spedzony przez przecigtnego pracownika
u jednego pracodawcy to okoto trzy lata. W ciagu catego swego Zycia za-
wodowego przecietny pracownik ma wigc okoto siedmiu pracodawcdow.
Obecnie stanowisko kierownicze obejmuje si¢ przecietnie w wieku okoto
28 lat, a w mtodszych grupach wiekowych ten wiek moze by¢ jeszcze
nizszy.

Dynamika karier wykazuje stala tendencje wzrostowa:

e mlodsi pracownicy czesciej niz starsi zmieniaja pracodawcow i kro-
cej pracuja w jednym miejscu,

* obniza sie wiek obejmowania funkcji kierowniczych i zarzadczych.

Wzrost dynamiki karier jest zjawiskiem wyraznie uwarunkowanym
historycznie. Moment przetomowy pod wzgledem dynamiki karier sta-
nowil w badanej probie 40 rok zycia, co oznacza podziat badanych oséb
na rozpoczynajace aktywnos¢ zawodowaq przed i po roku 1990. Fakt ten
jest tatwy do zinterpretowania, jesli wezmie sie pod uwage polskie realia
historyczne.

'IPK Sp. z o.0. jest jedna z najstarszych firm doradztwa personalnego w Polsce, zalozong
w 1991 roku. Firma specjalizuje sie¢ w rekrutacji i ocenie kandydatéw na stanowiska kierownicze
i specjalistyczne, oraz prowadzi portal rekrutacyjny www.pracorama.pl przeznaczony dla kan-
dydatéw na wszystkie typy i poziomy stanowisk.
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Tabela 1.1. Udziat pracownikéw wedtug grup wiekowych i liczby pracodawcéow (w %)

Liczba pracodawcow w ciagu kariery
Wiek

1 2-3 4-5 6-7 8-9 10
25-30 3,7 70,4 14,8 11,1
31-40 7,1 39 36 13,5 3,4 1,1
41-50 2,1 17,1 38,6 29,3 9,3 3,6
Powyzej 50 1,5 6,1 37,9 31,8 12,1 10,6
Cata grupa 4,8 30,2 35,8 20,2 6 3

Zr6dto: badania IPK, 2005.

Z przytoczonych danych wynika, ze ludzie zmieniaja miejsce pracy
od kilku do kilkunastu razy w swoim zyciu. Dlatego wiec warto postrze-
gac zycie zawodowe jako proces, w ktory pracownik musi zaangazowac
cala swoja aktywnosc¢ i Swiadomy wysitek. Nie jest to juz jedna na cate
zycie decyzja o wyborze zawodu lub pracodawcy, ale cykl decyzji, ktore
maja ze soba zwiazek i ukladajg si¢ w pewna sekwencje, bo przeciez to,
gdzie dzi$ dana osoba pracuje, warunkuje to, gdzie w sensie zawodowym
znajdzie si¢ za pare lat.

Tabela 1.2. Udziat pracownikow wedtug grup wiekowych i przecigetnego okresu pracy
w jednej firmie (w %)

n—_— Przecietny okres pracy w jednej firmie (w latach)
1-2 2,1-4 4,1-6 6,1-8 8,1-10 | Powyzej10
25-30 74,07 25,93
31-40 51,69 40,07 5,62 1,87 0,37 0,37
41-50 20,71 54,29 16,43 4,29 0,71 3,57
Powyzej 50 4,55 34,85 36,36 16,67 6,06 1,52
Cata grupa 38 42,6 12,4 4,4 1,2 14

Zrédto: badania IPK, 2005.

Kariera zawodowa, rozumiana jako sekwencja zdarzen rzadzaca sie
wlasng logika, byta przedmiotem zainteresowania wielu badaczy. Kerr
Inkson i Norman Amundson [Struzyna, Madej, 2005] zwrdcili uwage
na to, ze zarowno na nasze myslenie o karierze, jak i na jej postrzeganie,
maja wptyw ,archetypiczne pojecia” tkwigce u podstaw zwigzanych z nig
wyobrazen. Te archetypiczne pojecia to metafory utatwiajace nam ujecie
istoty tego zjawiska. Mozemy wiec wyrdzni¢ archetyp , ruchu”, z ktérym
wiaze si¢ dostrzeganie w karierze drogi lub kierunku, czy archetyp , pro-
cesu”, kiedy méwimy o adaptacji, rozwoju, postepie czy wzroscie w prze-
biegu kariery.

Innym sposobem na ,,oswojenie” pojecia kariery sa jego wizualizacje
przybierajace z reguly posta¢ krzywej umieszczonej na uktadzie wspot-
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rzednych, ktérego osiami sa czas i poziom stanowisk zajmowanych
w strukturze organizacyjnej.

Warto zaznaczy¢ rowniez, ze samo postrzeganie czasu moze miec
wplyw na sposdb myslenia o karierze i, wedtug wielu psychologoéw i an-
tropologdw, jest silnie uwarunkowane kulturowo. Podczas gdy w kulturze
zachodniej ma ono najczesciej charakter linearny i jego wyobrazeniem jest
prosta przebiegajaca z przesztosci poprzez terazniejszos¢ ku przysziosci,
w innych kulturach moze by¢ alinearne, wielowymiarowe, jak na przyktad
przyrastajace co roku stoje drzewa, kregi rozchodzace si¢ na powierzchni
wody czy chocby tytulowy ,,ogrod o rozwidlajacych sie $ciezkach” z opo-
wiadania Jorge Luisa Borgesa).

Niezwykle ciekawe z poznawczego punktu widzenia sa proby inter-
pretacji takich autoréw, jak Benyamin Lichtenstein, Mark Mendenhall,
Russ Marion i Ian Steward, opisujacych przebieg karier i wyjasniajacych
logike ich zmian przy wykorzystaniu modeli matematycznych odwotu-
jacych sie do teorii chaosu [Struzyna, Madej, 2005], czy proby modelo-
wania trajektorii kariery za pomoca rachunku rézniczkowego socjologa
Kazimierza Stomczynskiego [Stomczyniski, 2007]. Proby opisania me-
chanizmow karier, a takze wyodrebniania ich réznych typow, podej-
mowato takze wielu psychologéw. W stosunkowo obszernej literaturze
tematu mowi sie wiec o celach kariery i probuje wyodrebni¢ zwiaza-
ne z nastawieniem na ich osiagniecie poszczegdlne typy karier, a takze
pewne charakterystyczne sekwencje obejmowania stanowisk (sequence
of positions) [Kidd, 1997].

Ciekawa koncepcje przedstawit Edgar Schein [Kidd, 1997]. Wychodzac
z zalozenia, Ze istnieje zwigzek miedzy warto$ciami wyznawanymi przez
dana osobe a obranym przez nia rodzajem kariery, stworzyl on koncepcje
,kotwic kariery”, ktdre wiaza si¢ z ukierunkowaniem danej osoby na jed-
na z o$miu mozliwych wartosci:

1) profesjonalizm,

2) zarzadzanie (przywodztwo),

3) autonomie i niezalezno$¢,

4) bezpieczenstwo i stabilnos¢,

5) kreatywnos¢ i przedsigbiorczos¢,

6) idealizm (sens, prawda, poswiecenie dla innych),

7) wyzwania,

8) styl zycia.

Z kolei John Holland [ibidem], wychodzac z zalozenia, ze ludzie po-
szukuja srodowiska pracy zgodnego z ich umiejetnosciami, osobowoscia
i preferencjami, czyli takiego, ktore umozliwi im samorealizacje, stworzyt
koncepcje szesciu typow zainteresowan, ktore decyduja o wyborze srodo-
wiska pracy i zwigzanym z tym przebiegiem kariery. Wymienione przez
Hollanda typy zainteresowan to:
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1) realistyczny,

2) poznawczy,

3) spoteczny,

4) artystyczny,

5) przedsigbiorczy,
6) konwencjonalny.

Ciekawym przyktadem typologii moze by¢ klasyfikacja Michaela Dri-
vera, u podstawy ktorej znajduje si¢ rozrdznienie typéw dominujacej mo-
tywacji oraz stylu poznawczego, charakteryzujacego dana osobe [ibidem].
Driver wyroznia cztery typy kariery:

1) stabilny,

2) linearny,

3) spiralny,

4) zmienny.

O typie stabilnym mozemy mowi¢ w przypadku potaczenia stylu po-
znawczego okreslonego jako decyzyjny z dominujaca potrzeba bezpieczen-
stwa. Gdy osoba charakteryzuje si¢ stylem poznawczym okreslonym jako
hierarchiczny i dominuje u niej potrzeba osiggnie¢ méwimy o typie line-
arnym. Jesli dominujaca jest potrzeba wzrostu, a styl poznawczy okresli¢
mozna jako integracyjny, mozemy mowic o spiralnym typie kariery, a kiedy
stylowi poznawczemu okreslanemu jako adaptacyjny towarzyszy jako do-
minujaca potrzeba autonomii méwic¢ mozemy o zmiennym typie kariery.

Tabela. 1.3. Typy kariery wedtug Michaela Drivera

Typ kariery Dominujaca potrzeba Styl poznawczy
Stabilny Bezpieczenstwo Decyzyjny
Linearny Osiagniecia Hierarchiczny
Spiralny Wazrost Integracyjny
Zmienny Autonomia Adaptacyjny

Zrédto: Kidd, 1997.

Podsumowujac, mozna wiec stwierdzi¢, ze rozwazania na temat karier
zawodowych obieraja tradycyjnie za przedmiot trzy gtéwne obszary za-
gadnien:

1) ukierunkowanie karier (cele, wartosci, potrzeby i zainteresowania),

2) wymiar temporalny (podziat Zycia zawodowego na etapy),

3) mechanizmy psychologiczne i socjologiczne.

W kolejnych rozdziatach zostang przedstawione najwazniejsze elemen-
ty tradycyjnego podejscia do problematyki karier, na zakonczenie za$ za-
prezentowana bedzie autorska koncepcja ilosciowych parametrow kariery.
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Rozdzial

Perspektywa egzystencjalna
— etapy kariery

Spostrzezenie, ze zycie ludzkie uktada si¢ w sekwencje nastepujacych
po sobie etapdw, jest zgodne z powszechnymi odczuciami i obserwacjami.
W poetycki sposob dat temu wyraz Wiliam Szekspir w komedii Jak wam
si¢ podoba, mowiac o siedmiu aktach w dramacie, jakim jest ludzkie zycie.

Takze i te czes¢ zycia, ktdra wigze sie z aktywnoscia zawodowa, moz-
na podzieli¢ na rozne stadia, etapy czy okresy. Niezaleznie jednak od tego,
na ile czesci i wedle jakich kryteriéw poszczegdlni autorzy dzielg zycie za-
wodowe, najwazniejsze jest, ze u podstawy kazdej z tych koncepcji tkwi
przekonanie, iz wymiar egzystencjalny nie powinien by¢ pomijany przy
rozwazaniu zawodowej sfery zycia. Prosciej rzecz ujmujac, na aktywnos¢
zawodowa cztowieka nalezy patrze¢ z punktu widzenia ludzkiego Zycia,
ktdére ma swoj porzadek biologiczny, horyzont czasowy, ma réwniez swoje
imponderabilia (czesto nieuchwytne czynniki wptywajace najego przebieg).

Takze praktyczne przestanki przemawiaja za uwzglednieniem w oma-
wianiu kariery wieku, doswiadczenia i momentu zyciowego, w ktérym
znajduje si¢ dana osoba. Na réznych etapach Zycia dysponuje sie rézny-
mi atutami zawodowymi. Z wiekiem wzrasta doswiadczenie i wiedza,
zmieniac si¢ moze struktura potrzeb i celow zyciowych. Co za tym idzie,
na kazdym etapie zawodowego Zycia moga by¢ odmienne zaréwno prio-
rytety zawodowe, jak i strategie dziatania.

Istnieje wiele koncepcji podzialu zycia zawodowego na etapy. Roznia
sie one liczba oraz kryteriami. Aleksy Pocztowski dokonat w swej pracy
Zarzqdzanie zasobami ludzkimi [2008] porownania najbardziej znanych kon-
cepciji takich autoréw, jak Edgar Schein, Donald Super, Max Weber, Jeffrey
Greenhaus czy Gerard Callanan.

Jeffrey Greenhaus i Gerard Callanan wymieniaja pie¢ etapow:

1) do 25 - przygotowanie zawodowe,
2) 18-25 —rozpoczecie pracy,

3) 25-40 — wczesna kariera,

4) 40-55 - $rodek kariery,

5) powyzej 55 — pdzna kariera.
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Natomiast Donald Super w swojej pracy z 1957 roku [Kidd, 1997] wy-
roznia 5 etapdw kariery, wigzac je z okresami rozwojowymi zycia:

1) faza wzrostu — od urodzenia do 14 r.z. — stadium dziecinstwa,

2) faza poszukiwan —od 15 do 24 r.z. — stadium dorastania,

3) faza pozycjonowania — od 25 do 44 r.z. — stadium dorostosci,

4) faza konsolidacji — od 45 do 64 r.z. — stadium dojrzatosci,

5) faza schytku — od 65 r.z. — stadium starosci.

Aleksy Pocztowski zaproponowat zas podziat na cztery etapy kariery:
1) przygotowanie do kariery (0-25),

2) wczesna kariera (18—40),

3) srodkowa kariera (35-55),

4) pozna kariera (50—emerytury).

Podczas lektury poszczegolnych koncepcji podziatu zycia zawodowe-
go na etapy nie sposdb oprzec¢ si¢ wrazeniu, ze wszystkie one maja duza
doze stusznosci. Kazdy z autoréw opiera je jednak na troche odmiennych
zatozeniach i inaczej akcentuje rézne aspekty dziatalnosci zawodowej.
Wszystkie one w wigkszym lub mniejszym stopniu majq takze intuicyj-
ny i arbitralny charakter. W swoich badaniach zdecydowalismy przyjac¢
podejscie empiryczne i podja¢ probe ustalenia granic poszczegolnych eta-
pow na podstawie statystycznej analizy przebiegu badanych zyciorysow
zawodowych.

Badania przeprowadzone zostaty na probie liczacej 697 osob, stano-
wigcej losowo dobrana reprezentacje kandydatéw ubiegajacych sie o prace
na roznych stanowiskach. Losowy charakter proby osiagniety zostal nie
przez losowanie poszczegolnych uczestnikow badania, ale przez objecie
nim wszystkich kandydatow przechodzacych selekcje w IPK w losowo
dobranym okresie 3 miesigcy, tj. miedzy 2 stycznia a 31 marca 2009 roku.

Skiad proby potwierdza jej reprezentatywnos¢: 52% stanowia mezczyz-
ni, 48% kobiety, proba jest zréznicowana pod wzgledem wyksztalcenia:
(47% ekonomiczne, 26% techniczne, 13% humanistyczne oraz 14% inne,
np. medyczne, prawnicze itp.). Srednia wieku cztonkéw grupy wyniosta
34,2 lata z odchyleniem standardowym réwnym 8, co oznacza, Ze blisko
70% badanych stanowity osoby miedzy 26 a 42 r.z.

Analiza statystyczna polegala na uwzglednieniu stwierdzonego we
wczesniejszych badaniach z 2005 roku faktu, ze czynnik wiekowy w istot-
nym stopniu réznicuje badanych pod wzgledem sredniej liczby wszystkich
miejsc zatrudnienia. Z oczywistych powodow im ktos jest starszy, a wiec
dtuzszy jest jego staz zawodowy, tym w wigkszej liczbie firm mogt by¢
w ciagu swego dotychczasowego zycia zawodowego zatrudniony. Zeby
unikna¢ bezposredniego wplywu czynnika wiekowego, postanowiono
wiec oblicza¢ dla kazdej osoby srednia czasu spedzonego przez nia w kaz-
dej firmie (wigcej na ten temat w dalszej czesci pracy w rozdziale dotycza-
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cym mobilnosci zawodowej). Okazalo sie, ze w tym wypadku wystepuja
pomiedzy badanymi istotne statystycznie réznice wiekowe. Stad pomyst,
aby zbadac granice przedziatow wiekowych dzielace badane osoby na gru-
py istotnie rézniace si¢ od siebie pod wzgledem analizowanej zmiennej.

Aby tego dokona¢ podzielono uczestnikéw badania na grupy, w kto-
rych znalazty sie osoby z tego samego rocznika, i badano, czy wystepuja-
ce miedzy nimi réznice w zakresie sredniego czasu spedzonego w jednej
firmie sg istotne statystycznie. Poniewaz réznic takich nie stwierdzono,
Iaczono nastepnie osoby dwdch, trzech kolejnych rocznikéw tak diugo,
az wystepujace miedzy nimi réznice okazaly sie istotne statystycznie. Wy-
wnioskowano, ze réznice zaczynaja miec istotny charakter przy podziale
Jtrzyletnim”, cho¢ w niektorych przypadkach mozna bylo polaczy¢ ze soba
grupy ,szescioletnie” (29-34 i 35-40), , dziewigcioletnie” (41-49), a nawet
,pietnastoletnie” (powyzej 50 r.2.)

Szczegdtowy przebieg analizy statystycznej przedstawiono ponizej.

W pierwszym etapie badani zostali podzieleni na grupy oséb z tego
samego rocznika, z wylaczeniem osob ponizej 25 i powyzej 50 r.z., z kto-
rych utworzono osobne grupy. Wyodrebnienie tych dwéch grup wynikato
z dwdch powodow:

1) trudno mowic o przebiegu kariery w przypadku oséb mlodych, kto-
re dopiero rozpoczynaja zycie zawodowe,

2) osoby powyzej 50 r.z., ktdrych znaczna czes¢ pracy przebiegata w in-
nych warunkach spotecznych, stanowia grupe o odrebnej specyfice.

Nastepnie sprawdzone zostaly réznice Sredniego czasu zatrudnienia
miedzy tak wyodrebnionymi 26 grupami. Poniewaz réznice nie okazaty
sig istotne statystycznie, w etapie drugim badani zostali podzieleni na gru-
py laczace osoby z sgsiadujacych ze sobg rocznikéw, znéow z wylaczeniem
dwdéch wymienionych wyzej grup. Przeprowadzenie analogicznej analizy
nowo utworzonych grup, jak opisana wyzej, nadal nie przyniosto zadowa-
lajacych rezultatow w postaci istotnych statystycznie roznic.

W kolejnym, trzecim, etapie analizy badani zostali podzieleni na grupy
Jtrzyletnie” (analogicznie jak poprzednio z wylaczeniem osobnych grup
ponizej 25 i powyzej 50 r.z.).

Po przeprowadzeniu pierwszego poréwnania istotnosci statystycznej
roznic, zostala wyodrebniona grupa wiekowa 25-27 za$ grupy, ktdre nie
roznily sie istotnie, byly ponownie scalane i poddawane kolejnej analizie
az do momentu otrzymania grup réznigcych sie istotnie pod wzgledem
statystycznym.

W rezultacie otrzymalismy podziat na 6 grup wiekowych odpowiadajacy
podziatowi na 6 etapéw zycia zawodowego. Warto podkresli¢, ze podzial ten
ma uzasadnienie empiryczne i oparty jest na statystycznej analizie przebiegu
karier zawodowych licznej préby losowej aktywnych zawodowo kandyda-
tow do pracy na rozne stanowiska. Nie mozna z cata pewnoscig stwierdzi¢,
ze podziat ten dotyczy w ogdle wszystkich oséb aktywnych zawodowo, ale
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z pewnoscia odnosi si¢ on do subpopulacji, ktora dla specjalistow z dziedziny
rekrutacji i selekcji stanowi najwazniejsza grupe odniesienia.

Empirycznie ustalone etapy zycia zawodowego:
1) do25r.z,

2) 25-28r.z,

3) 29-34r.z,

4) 35-40 1.z,

5) 41-49r.z,,

6) powyzej 50 r.z.

Sprobujmy teraz przeanalizowac réznice migedzy poszczegdlnymi, wy-
odrebnionymi w ten sposob etapami, uwzgledniajac najwazniejsze, zmie-
niajace si¢ w czasie aspekty kariery, takie jak:
charakter do$wiadczen,
specyfika kompetencji,
zrodla przewagi konkurencyjnej,
sfery mozliwego sukcesu,
priorytety rozwojowe.

Charakter doswiadczen zawodowych wigze si¢ nie tyko z wiekiem, ale
réowniez ze stazem zawodowym. Chodzi tu zar6wno o rzeczy oczywiste (im
kto$ starszy tym bogatsze i bardziej zréznicowane moga by¢ jego zawodowe
doswiadczenia), jak i o to, Ze majq one r6zna — zalezng od etapu zyciowego —
tre$¢ (rodzaj obowiazkoéw, zakres odpowiedzialnosci, pozycja w hierarchii).

Specyfika kompetencji zawodowych, odnoszacych sie do danego eta-
pu, wiaze si¢ z tym, ze w mtodszym wieku wigksze znaczenie majg uzdol-
nienia osobiste, podczas gdy z uptywem czasu nabiera znaczenia wszystko
to, co jest efektem uczenia sig, treningu, ¢wiczenia i nabywania wprawy.

Zrédta przewagi konkurencyjnej to odmienne na kazdym etapie ka-
riery atuty zawodowe pozytywnie wyrdzniajace dane osoby sposrdd ich
konkurentéw na rynku pracy.

Sfery mozliwego sukcesu moga by¢ rézne na kazdym z etapow, po-
niewaz innymi mozliwosciami rozwoju i osiagania sukcesu dysponuje sie
w zaleznosci od stazu pracy, dojrzatosci zyciowej i nabytych doswiadczen
organizacyjnych, a te wynikaja z kolei z etapu kariery.

Priorytety rozwojowe wiaza si¢ z koniecznoscia dostosowania sie
do dynamiki rozwoju zawodowego i z planowaniem przysztosci. Polegaja

one na przygotowywaniu sie¢ do zmian, ktére nieuchronnie musza naste-
powac na kolejnych etapach kariery.
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