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The time of stable careers in one organization has gone. In a globalized world, the traditional way of
career development is very rare. Today we can observe a negotiation between the employer and the
employee about his/her future career. This situation demands an ability to quickly respond to the
job market’s needs and to be proactive about one’s career. On the other hand, management has to be
open to employees’ expectations. This provokes a question about reference points in a world of
permanent change in relation to making one’s future.
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Wspolczesna rzeczywisto$¢ znamionuje sie niestaloscig, permanentna
zmiang i dynamizmem przeobrazen!. Stwarza nowe mozliwosci wkompo-
nowywania si¢ w przestrzenie spoleczne, co sprzyja samorealizacji oraz
podmiotowemu zaistnieniu w zglobalizowanym spoleczeristwie. Niniejsze
tendencje wywieraja swoje oddzialywanie takze w sferze ekonomicznej,
przyczyniajac sie¢ do rozwoju gospodarki wolnorynkowej. Dlatego, w ciagu
ostatnich kilkunastu lat mozna zaobserwowaé dynamiczny wzrost zaintere-
sowania tematyka zwigzang z zyciem zawodowym czlowieka i jego kariera.
Wyrazem takiego stanu rzeczy staja sie liczne prace naukowo-badawcze

1 Z. Bauman, Ptynne zycie, Krakéw 2007, s. 6.
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podejmujace ten obszar problemowy. Przyczyn niniejszego zjawiska nalezy
dopatrywac¢ sie przede wszystkim w zmianach majacych miejsce na wsp6t-
czesnym rynku pracy oraz w tym, ze plaszczyzna rozwoju zawodowego
zaczyna mie¢ coraz wieksze znaczenie dla jednostki i pochtania znaczny
wycinek jej egzystencji. W wyniku oddzialywania mechanizméw globaliza-
cyjnych, przeobrazeniom ulegaja réznorodne sfery istnienia podmiotu, jak
i réwniez jego kultura. Pojawiaja si¢ nowe style funkcjonowania czlowieka,
wydluza okres uzyskiwania niezaleznosci finansowej przez mtodych doro-
stych, jak i czas spedzany w instytucjach edukacyjnych, przygotowujac sie
do wykonywania okre$lonego zawodu. Co wiecej, zdobyte kwalifikacje
réwnie czesto ulegaja dezaktualizacji, co wigze sie z koniecznoscig doksztat-
cania i zdobywania nowych umiejetnosci. Taka prawidlowosé wynika
z wprowadzenia gospodarki opartej na wiedzy, ktéra wymaga permanent-
nego uczenia sie. Dlatego, coraz wieksza szanse na odniesienie sukcesu
i zrealizowanie upragnionej Sciezki kariery zawodowej maja osoby nasta-
wione na indywidualizm i potrafigce adaptowac sie do zaistnialych warun-
kéw. W wyniku takich przeobrazen coraz trudniej przewidzie¢ przebieg
zycia zawodowego jednostki.

Zmiany dokonujace si¢ we wspodlczesnej rzeczywistosci wplywaja na
ksztaltowanie sie éciezek kariery nie tylko oséb aktywnych zawodowo, ale
takze miodych dorostych przygotowujacych sie do wejécia na rynek pracy.
Ich wnikliwa analiza moze, z pewnoscig, przyczynic sie do lepszego zrozu-
mienia zjawiska. Interesujagce poznawczo ujecie przedstawia J. Naibitt, pi-
szac o dziesieciu megatrendach rewolucjonizujacych zycie czlowieka?.
Zwraca uwage na zwiekszajaca sie liczbe ré6znorodnych zawodéw oraz ela-
stycznych form zatrudnienia, w tym takze na coraz czestsze praktyki zwia-
zane z kontraktowaniem pracy. Dzieki temu ludzie uzyskuja wiekszg samo-
dzielno$¢ w wykonywanych obowigzkach oraz przejmuja odpowiedzialnos¢
za efektywnos¢ podejmowanych decyzji. Wspomina takze o prymacie sekto-
ra uslug nad przemyslem oraz wzroscie inwestycji w dziedzinie badan
i rozwoju, co wymusza konieczno$¢ szybkiego uczenia sie. Dostrzega row-
niez istotng wlasciwos$¢, jaka jest nieformalne wydtuzenie sie czasu wyko-
nywanej pracy ze wzgledu na jej intensyfikacje. Takim prawidlowosciom
towarzyszy zmniejszenie poczucia stabilizacji zatrudnienia, ktore jest wprost
proporcjonalne do wzrostu stawianych wymagar i umiejetnosci. Praca za-
czyna absorbowa¢ jednostki do tego stopnia, Ze zaciera si¢ granica pomie-
dzy zyciem prywatnym i zawodowym.

2 Patrz: ]. Naibitt, Megatrendy: dziesie¢ nowych kierunkéw zmieniajgcych nasze zycie, Poznan
1997.
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Oddzialywanie zmian majacych miejsce na wspoétczesnym rynku pracy
jest dostrzegalne w funkcjonowaniu wspétczesnych organizacji, ktére chcac
sprosta¢ stojacym przed nimi wymaganiom, stawiaja warunki swoim pra-
cownikom oraz aplikujgcym do nich kandydatom. Statyczne organizacje cha-
rakteryzujace sie stala i niezmienng struktura zostaja zastepowane przez
organizacje dynamiczne, koncentrujace sie¢ na podnoszeniu swojej konkuren-
cyjnosci, odpowiadajace na potrzeby klienta i rozwijajace si¢ wraz z pojawia-
jacymi sie trendami®. W zwigzku z niestabilnoscia sytuacji w sferze gospodar-
czej, pracodawcy coraz czesciej korzystaja z uslug firm outsourcingowych
i leasingu pracowniczego lub preferuja niestandardowe formy zatrudnienia,
jak kontrakty, umowy na czas okreslony lub w niepelnym wymiarze czasu,
telepraca, albo umowy cywilno-prawne?.

W wyniku bardzo duzej konkurencji na rynku pracy - nie tylko wsréd
kandydatéw starajagcych o etat w okreslonej organizacji, ale takze wsrod
firm, ktérych celem jest pozyskanie jak najlepszej kadry - istotne jest odna-
lezienie kompromisu pomiedzy mozliwosciami i potrzebami przedsiebior-
stwa oraz indywidualnymi aspiracjami i dgzeniami pracownikéw®. Niektoére
firmy opracowuja wewnetrzne systemy $ciezek kariery zatrudnionych osob,
co skutkuje ogromng motywacja do podnoszenia przez nich efektéw swojej
pracy. Warto jednak pamietaé, ze profesjonalne planowanie rozwoju zawo-
dowego powinno by¢ poprzedzone szeregiem Scisle okreslonych dziatan, jak
opisywanie i analiza pracy®. Opieraja si¢ one przede wszystkim na rozpo-
znaniu potrzeb przedsiebiorstwa zwigzanych z konkretnymi stanowiskami
pracy, w nastepstwie ktérych dokonuje sie rekrutacji odpowiednich osob,
a w efekcie ich zatrudnienia i wdrozenia do wykonywania powierzonych
obowigzkéw. Kolejnym krokiem jest zaprojektowanie $ciezki awanséw moz-
liwych do osiagniecia przez dang osobe przy odpowiednich nakladach pracy
i ich konsekwentna realizacja. Wstepne wytyczanie $ciezki kariery odbywa sie
juz na etapie rozmowy kwalifikacyjnej, podczas ktorej kandydat zostaje poin-
formowany o mozliwej do osiagniecia pozycji i sam deklaruje swoje oczeki-
wania wobec pracodawcy.

Dokonuja si¢ réwniez zmiany w zarzadzaniu organizacjami, wynikajace
z coraz czeSciej stosowanej decentralizacji i likwidacji posrednich stanowisk
kierowniczych, w wyniku czego zatrudnieni, z jednej strony, uzyskuja wie-

3 M. Strykowska, Zawdd - praca - kariera. Dynamika zmian w funkcjonowaniu wspdtczesnych
organizacji, [w:] Wspdlczesne organizacje — wyzwania i zagroZenia. Perspektywa psychologiczna, red.
M. Strykowska, Poznar 2002, s. 15-17.

4 E. Kryniska, Elastyczno$é zatrudnienia w Polsce i w Unii Europejskiej, Gospodarka Narodo-
wa, 2001, 1-2, (113-114), s. 75-76.

5 H. Januszek, J. Sikora, Socjologia pracy, Poznan 2000, s. 113.

6 Patrz: W.L. French, The Personnel Management Process, Boston 1987.
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cej samodzielnosci w decyzyjnosci i odpowiedzialnosci za wykonywane
zadania, z drugiej za$ maja mniejsze szanse na awans’. Dlatego, pracodawcy
poszukuja os6b wysoko wykwalifikowanych, gotowych na samoksztalcenie.
W wyniku duzej konkurencyjnoéci na rynku pracy, maja mozliwosé¢ zatrud-
niania os6b w pelni spetniajacych ich oczekiwania i zwalniania w momencie,
kiedy ich pobyt w firmie przestaje by¢ konieczny. Niektérzy pracodawcy
wola jednak inwestowaé w rozwo6j swoich pracownikéw, poniewaz uwazaja
ich za najwiekszy kapitat organizacjis.

Problemem dotykajacym jednostki, ktére pozostaja aktywne na wspot-
czesnym rynku pracy staje sie¢ przede wszystkim poczucie niestabilnosci,
skutkujgce podwyzszonym poziomem stresu. Sytuacja taka przyczynia sie
do przemijania czaséw stabilnych Sciezek kariery oraz powoduje, ze istniejacy
obecnie paradygmat tego pojecia oscyluje wokot szeroko rozumianej elastycz-
noéci i umiejetnosci sterowania wlasnym rozwojem?. Czlowiek zmuszony jest
do permanentnego postepowania zgodnie z zasada longlife learning i co za tym
idzie - adekwatnego odpowiadania na nowe trendy pojawiajace si¢ w obsza-
rze gospodarkil®. W celu osiggniecia upragnionej pozycji w sferze zawodo-
wej, zostaje zobligowany do budowania sieci kontaktéw, okreslanej mianem
networkingul.

Przedstawiony powyzej uklad zdarzenn oddzialuje na ksztaltowanie sie
wspoblczesnych Sciezek karier zawodowych. W tradycyjnym ujeciu, éciezka
kariery rozumiana byta jako pokonywana przez jednostke droga do skutkuja-
ca osiggnieciem zamierzonych celéw zawodowych, realizowana w wyniku
obejmowania kolejnych stanowisk, pelnionych funkcji i pozyskiwaniu
uprawnieri!2. Inaczej mozna ja interpretowac jako ,forme realizacji planu
kariery zawodowej oferowang przez firme”13, w ktdrej pracuje jednostka.
Obecnie Sciezka kariery coraz czeéciej jest realizowana w ramach jednej
branzy, nie za§ w przestrzeni jednej organizacji. Pracownicy coraz czesciej
postrzegani sa jako profesjonaliéci nawigzujacy wspélprace z kilkoma fir-
mami, samodzielnie zarzadzajacy wlasnym rozwojem, niz jako osoby za-
trudnione u jednego pracodawcy w ramach umowy na czas nieokreslony.
Istotne jest rowniez zwrécenie uwagi na fakt, ze Sciezka kariery zawodowej

7 Tamze, s. 20.

8 Patrz: A. Toffler, Szok przysztosci, Poznan 1998.

9 W. Lanthaler, J. Zugmann, Akcja JA. Nowy sposob myslenia o karierze, Warszawa 2000,
s. 16.

10 M. Szymaniski, Sciezki kariery studentéw socjologii UAM, Warszawa 2010, s. 75.

11 Patrz: M.L. Tullier, Networking: jak znalez¢ prace i odnies¢ sukces zawodowy dzieki tworzeniu
sieci kontaktow, Krakéw 2006.

12 B. Korzuch (red.), Zarzqdzanie. Podstawowe zasady, Warszawa 2001, s. 221.

13 H. Januszek, J. Sikora, Socjologia pracy, Poznan 2000, s. 113.
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sklada sie z dwoéch komponentéw. Jednym z nich jest proces planowania
kariery polegajacy na rozpoznaniu wilasnych mozliwosci przez jednostke
i odniesieniu ich do oczekiwanej pozycji na rynku pracy. Natomiast druga
sktadowa Sciezki kariery stanowi modyfikacja pracy, skupiajaca sie na pod-
wyzszaniu swoich kwalifikacji i umiejetnosci w drodze zdobywanego do-
$wiadczenia zawodowegol4.

Istotng zmiang w my$leniu o Sciezkach kariery staje sie fakt, ze mlodzi
ludzie ucza sie coraz szybciej, podnoszac przez to swoje klasyfikacje, co
skutkuje zdobywaniem kolejnych awanséw w krétszym czasiel>. W wyniku
takiej prawidlowosci, modyfikacji ulegaja réwniez wczeéniej obrane plany
dotyczace przyszlosci zawodowej, co czesto wyraza sie we wzroscie aspira-
¢ji, zmianie systemu wartosci oraz postawy wobec pracy. Chcac osiggnac
sukces, czlowiek zmuszony jest do intensywnego angazowania si¢ w wyko-
nywane czynnoséci. Dlatego, najczesciej taki kierunek rozwoju zawodowego
obierany zostaje przez ludzi mtodych. Ponadto, niniejsza postawa staje sie
wyrazem umiejetnego zaadaptowania si¢ do obiektywnych warunkow
stwarzanych przez wspolczesne organizacje, wynikajacych z proceséw re-
strukturyzacji, nastawienia na profesjonalizm i zdobywania kompetencji
uzytecznych na wspélczesnym rynku pracy.

W literaturze przedmiotu mozna spotkac sie z réznymi klasyfikacjami
Sciezek kariery. Jedna z bardziej uzytecznych na potrzeby niniejszego arty-
kutu okazuje sie¢ koncepcja Driveral®. Wyrdznial on kariere okredlang jako
stan gotowosci - charakterystyczng dla osob specjalizujacych sie w okreSlonym
fachu przez caly okres aktywnosci zawodowej, kariere liniowq - opierajaca sie
na zalozeniu zdobywania kolejnych szczebli w hierarchii zawodowej. Kariera
spiralna wyréznia jednostki zobligowane do czestego przekwalifikowywania
sig, z jednoczesnym wykorzystywaniem wczeéniej zdobytych umiejetnosci.
Natomiast, typ kariery przemianowanej wiaze si¢ z czestymi zmianami rodzaju
wykonywanej pracy, ktéra zupelnie r6zni sie¢ od wczesniej wykonywanych
czynno$ci. Dokonane rozwazania sklaniaja do wysnucia konkluzji, ze
w obliczu wspoélczesnej rzeczywistosci czlowiek najczesciej rozwija sie za-
wodowo w ukladzie spiralnym oraz przemianowanym. Dlatego, coraz cze-
Sciej mamy do czynienia z indywidualnym zarzadzaniem karierg przez jed-
nostke, a nie organizacje, poniewaz ksztaltowana jest przez doswiadczenia

14 T. Jackson, A. Vitlerg, Career Development, Post 1: Career and Entrepreneturship,
Personel 1987, s. 12-17.

15 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, Warszawa
2008, s. 319.

16 Patrz: M.]. Driver, Career Concepts. A New Approach to Research, [w:] Career Issues in Hu-
man Resource Management, red. R. Katz, New York 1982.
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zdobywane w réznych firmach i instytucjach. W zwiazku z tym pojawiaja
sie nowe modele karier bez granic'’ i kariery proteuszowej's, ktére w gléwnej
mierze wynikaja z przyjecia proaktywnej postawy'® wobec wlasnego rozwoju
zawodowego.

Znaczaca teorig kariery w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi jest
z pewnoécia koncepcja kotwic kariery Edgara Scheina?). W obliczu dyna-
micznych zmian na rynku pracy wyodrebnia on pewne czynniki wptywaja-
ce stabilizujaco na rozw6j zawodowy jednostki. Zaliczyt do nich jej potrzeby
i wynikajgce z nich umiejetnosci, predysponujace ja do wybierania i wyko-
nywania prac umozliwiajacych ich wykorzystanie. Pierwsza grupe stanowia
zdolnosci menadzerskie, ktore prezentowane sa przez ludzi aspirujacych do
stanowisk kierowniczych, interesujgcych sie koordynowaniem prac zespotu,
lubigcych podejmowaé odpowiedzialne decyzje, zorientowanych na sukces.
Umiejetnosci techniczne prowadza do doskonalenia sie w okreslonym fachu
i poznawania nowych tajnikéw danej dziedziny swojego mistrzostwa. Oso-
by koncentrujace sie na zaspokajaniu potrzeby bezpieczeristwa beda poszu-
kiwaly zatrudnienia w miejscach gwarantujacych im stabilng pozycje
w strukturach firmy i jasno wyznaczona Sciezke rozwoju zawodowego. Jed-
nostki kreatywne wybieraja zawody pozwalajace im na wprowadzanie in-
nowagji i zmian zgodnie ze swoim uznaniem. Podobnie twérczo podchodza
do kwestii posiadanych kompetencji, nad ktérymi chetnie pracuja i je do-
skonalg. Samodzielne podejmowanie odpowiedzialnych decyzji jest domenag
0s6b zorientowanych na osigganie autonomii i niezaleznosci na obejmowa-
nym stanowisku pracy. Czesto takie zdolnoéci prezentowane sa przez
wysokiej klasy specjalistow. Jednostki preferujace wartosci humanistyczne
koncentruja si¢ na udzielaniu pomocy innym ludziom. Otrzymywane graty-
fikacje finansowe nie maja dla nich tak duzego znaczenia, jak realizowanie
przyjetych ideatéw. Edgar Schein wyréznia takze grupe ludzi wybierajacych
zawody, w ktérych moga stawiac czola r6znego rodzaju wyzwaniom. Prefe-
ruja zadania wymagajace ryzyka i stwarzajgce okazje do walki. Z kolei, oso-
by nastawione na okreslony styl zycia dbaja o zachowanie réwnowagi po-
miedzy réznymi plaszczyznami swojej egzystencji. Sukces postrzegaja
w kategoriach bardzo idealistycznych i nie zawsze jest on dla nich réwno-
znaczny z uzyskiwaniem wysokich dochodéw.

17 Patrz: M.B. Arthur, D.M. Rousseau, The boundaryless career. A new employment principle
for a new organizational era, Oxford 1996.

18 Patrz: D.T. Hall, Careers in organizations, Chicago 1976.

19 A. Cybal-Michalska, Mtodziez akademicka a kariera zawodowa, Krakéw 2013, s. 262-298.

20 Patrz: E.H. Schein, Career Anchors. Discovering Your Real Values, San Francisco 1990.
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Koncepcja Edgara Scheina byla rezultatem wieloletnich egzemplifikacji
badawczych i podlegala nieustannym modyfikacjom. Dlatego, w pdZniej-
szym okresie swoich prac?! wysnut konkluzje, ze kariera jednostki jest wy-
nikiem pewnego rodzaju kompromisu pomiedzy predyspozycjami i potrze-
bami podmiotu a warunkami stwarzanymi przez potencjalne miejsce pracy.
Stanowisko takie ukazuje, ze zajecie przez czlowieka okreslonej pozycji na
rynku pracy czesto zostaje warunkowane nie tylko przez jego aspiracje
i konsekwentne dazenie do celu, ale takze przez czynniki zewnetrzne. Po-
nadto, badacz w ostatecznej wersji wyréznit pie¢ kotwic kariery, ktére okre-
§lit jako: kompetencje zawodowe, kompetencje menadzerskie, niezaleznos¢,
bezpieczenistwo i stabilizacja oraz kreatywnos¢.

Kotwica w niniejszej koncepcji ma symbolizowaé pewne niezmienne ce-
chy czlowieka, stanowigce niejako rdzen jego tozsamosci zawodowej, ktory
wyznacza kierunek jego rozwoju. Ma gwarantowaé mozliwosé¢ funkcjonowa-
nia w ambiwalentnej rzeczywistosci, podlegajacej permanentnym przeobra-
Zeniom. System wartoéci uznawany przez podmiot krystalizuje jej potrzeby,
ktére w nastepstwie prowadza do zdobywania okreslonych kompetencji. Ka-
riere Edgar Schein interpretuje z kolei jako proces, ktory analizuje w trzech
wymiarach?2. Kazdy z nich mozna rozpatrywac z perspektywy obiektywnej,
ktoéra okreslana jest przez otoczenie, jak i z subiektywnej - definiowanej
samodzielnie przez pracownika. Pierwszy z wymiaréw stanowi ruch pra-
cownika w glgb organizacji, polegajacy na zdobywaniu doswiadczenia
w strukturach jednej firmy i coraz wnikliwszym poznawaniu specyfiki jej
funkcjonowania. Wraz ze wzrastajacym poziomem wiedzy, jednostka osiaga
coraz wyzsza pozycje w organizacji. Druga plaszczyzna dotyczy awansu
pionowego, ktory jest satysfakcjonujacy dla oséb aspirujacych do najwyz-
szych pozycji w organizacjach o ukladzie hierarchicznym. Natomiast, karie-
ra pozioma koncentruje sie na zdobywaniu nowych kompetengcji, ktére wyko-
rzystuje na kolejnych stanowiskach pracy. Wyréznione obszary awansu
stanowig odzwierciedlenie modelu struktury organizacji stworzonej przez
Edgara Scheina, okreslanego mianem stozka kariery?. Zgodnie z jego zaloze-
niami, rozwdéj zawodowy jednostki ograniczony zostaje przez granice hie-
rarchii i obszary funkcjonowania pracownika w danej firmie. Mozliwo$¢ ich
przekraczania zalezna jest od indywidualnych ustaleri danej organizacji.

Edgar Schein analizujac pozycje jednostki w organizacji, zwracal uwage
na dwa czynniki oddzialujace na sposéb jej funkcjonowania, tj. akulturacji

21 Tamze.

2 Patrz: E.H. Schein, Career Dynamics. Matching Individual and Organizational Needs, Addi-
son Wesley 1978.

23 E.H. Schein, Career Anchors.
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oraz innowacji?*. Obydwa procesy sa nieuniknione oraz pozostaja ze soba
w stalej relacji, jednak stopiern wywieranego przez nie wplywu na rozwdj
zawodowy podmiotu moze by¢ zréznicowany. Akulturacja jest wyrazem
sity oddzialywania zakladu pracy na czlowieka, zwigzanej z przyswajaniem
przez niego kultury organizacyjnej firmy, strategii rozwoju i dzialania. Sta-
nowi ona swoisty proces wrastania jednostki w organizacje o wymiarze kon-
formistycznym. Innowacja z kolei dotyczy aspektu wprowadzania zmian
przez pracownika w miejscu zatrudnienia, ktére czesto bazuja na doswiad-
czeniach wyniesionych z innych plaszczyzn jego funkcjonowania i stanowia
propozycje nowa dla okreslonej firmy. Zar6wno akulturacja, jak i innowacja
sa procesami aktywnego uczenia sie. Autor podkreslal, Ze w momencie
wchodzenia do organizacji procesy socjalizacyjne wywieraja na podmiocie
silniejsze oddzialywania od innowacyjnych. Obecnie coraz czesciej mamy
jednak do czynienia z sytuacja, w ktérej to kandydat zobowiazany jest do
wykazywania sie kreatywno$cia i przebojowoscia, chcac uzyskaé zatrudnie-
nie. Wspodlczesne organizacje poszukuja pomystowych rozwigzan, ktoére
zwiekszg ich konkurencyjno$¢ na rynku pracy?.

Edgar Schein jest réowniez autorem koncepcji rozwoju zawodowego?,
ktora przedstawiat w postaci stadiow. Na kazdym z nich jednostka jest zo-
bowigzana do wykonania okreslonych zadan. Naukowiec podkreslat, ze
sfera zawodowego funkcjonowania cztowieka nie jest oderwana od pozosta-
tych plaszczyzn jego egzystencji, poniewaz progres dokonuje sie jednocze-
$nie w obszarach: spolecznym, biologicznym, jak i rodzinnym. Poszczegdlne
etapy umiejscowil w podstawowych fazach zycia podmiotu, jak: wiek mio-
dziericzy, wczesna dojrzalosé, wiek dojrzaly oraz wiek zaawansowany. Jed-
nostka rozpoczyna swoja przygode ze Swiatem pracy od odkrywania wia-
snych potrzeb, umiejetnosci i zainteresowan, by na ich podstawie dokona¢
wyboru odpowiedniej Sciezki edukacyjno-zawodowej. Nastepnie zdobywa
odpowiednie kompetencje do odnoszenia sukceséw podczas rozméw kwali-
fikacyjnych, co skutkuje uzyskaniem zatrudnienia. W swojej pierwszej pracy
nawiagzuje relacje z innymi wspotpracownikami, zapoznaje sie z kultura
organizacyjna firmy oraz zaczyna identyfikowac sie z miejscem zatrudnie-
nia. W okresie wczesnej dojrzalosci sfera zycia zawodowego staje sie gtéwna
plaszczyzng aktywnosci czlowieka. Przejmuje on coraz wiecej odpowie-
dzialnych zadan i obowigzkéw, powinien wykazywac sie zaangazowaniem

2 Patrz: E.H. Schein, The individual, the organization, and the career. A conceptual scheme, [w:]
Organizational Psychology. A Book of Readings, red. D.A. Kolb, LM. Rubin, ].M. McIntyre, New
York 1979, s. 498-514.

% J. Penc, Kreatywne kierowanie, Warszawa 2000.

2 Patrz: E.H. Schein, Career Dynamics.
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oraz dba¢ o rozwdj swojej kariery. W wieku dojrzalym pracownicy legity-
muja sie cennym do$wiadczeniem, ktére czesto zastepuje ich nieumiejetnoscé
podazania za postepem technologicznym. Na tym etapie osiggaja gotowosc¢
do przejecia stanowiska kierowniczego. Niejednokrotnie jednostka boryka
sie rowniez z problemami osobistymi, zwigzanymi z syndromem pustego
gniazda?” czy kryzysem wieku Sredniego®. Okres ten koriczy sie przejsciem na
emeryture, jednak nie jest jednoznaczny z wykluczeniem podmiotu z rynku
pracy. W wieku zaawansowanym czlowiek zostaje zobowigzany do umie-
jetnego zorganizowania posiadanego czasu wolnego, dokonuje bilansu swo-
jej kariery zawodowej oraz czesto pozytkuje zdobyta wiedze - przekazujac
ja innym osobom.

Koncepcja rozwoju zawodowego stworzona przez Edgara Scheina cha-
rakteryzuje sie niezwykla dojrzatoscig i podkresla koniecznos¢ catozyciowego
rozwoju kariery. Koncentruje si¢ rowniez na analizowaniu sytuacji jednostki
w wieku poprodukcyjnym, ktéra ze Swiatem pracy pozostaje zwigzana nawet
po zakoriczeniu swojej aktywnosci na rynku pracy. Podkreslal, Ze niezwy-
klym i niezastagpionym elementem rozwoju jest umiejetnos¢ uczenia sie.
Whikliwa analiza niniejszej koncepcji pozwala na wysnucie konkluzji, ze
wzrost doswiadczenia i progres kwalifikacji jest wprost proporcjonalny do
odnoszonych sukceséw na polu zawodowym. Wyrézniat sie réwniez dojrza-
tym spojrzeniem na pozostale sfery zycia czlowieka, dowodzac, ze odczu-
wana przez niego satysfakcja egzystencjalna przektada sie na jakos¢ wyko-
nywanych obowigzkéw zawodowych.

Edgar Schein w swojej koncepcji Sciezki kariery przyjmuje zalozenie
o wieloletniej realizacji drogi zawodowej w ramach jednej organizacji.
Wspolczesnie jest to zjawisko coraz rzadsze. Specjalisci koncentrujacy sie na
Sledzeniu zmian zachodzacych na rynku pracy przekonuja, Ze pracownicy
zmuszani sg do kilkukrotnego przekwalifikowywania sie¢ w ciggu swojego
zycia®. Okazuje sie jednak, ze wspolczesne kariery ksztaltowane sg réznie,
dlatego powyzsze dane nie zawsze odnajduja swoje odzwierciedlenie
w rzeczywistosci.

W celu przeprowadzenia wnikliwej analizy obecnego my$lenia o Sciez-
kach kariery warto przyjrze¢ sie wynikom badan poswieconym niniejszemu
watkowi. Hanna Palska wskutek swoich egzemplifikacji dowiodla, ze de-
terminujagcym motywem wyboru okreslonej sciezki zawodowej s czynniki

27V. Kast, Syndrom opuszczonego gniazda. Poszukiwanie na nowo wiasnej tozsamosci, Kielce
2003.

B E. Jaques, Death and the Midlife Crisis, International Journal of Psychoanalysis, 1965.

2 D. Feldman, Careers. Moblility, embeddedness and success, Journal of Management, 2007,
33, 3.
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ekonomiczne oraz pragnienia zwigzane z zajeciem okreslonej pozycji i co za
tym idzie - miejsca w strukturze spotecznej?’. Prawidlowosci takie dostrzegt
juz Jean Bourdieu, ktéry zajmowat sie¢ prowadzeniem dociekani nad funkcjo-
nowaniem zbiorowosci. Wyr6znit kapital spoleczny opierajacy sie na istnie-
jacych sieciach relacji i wzajemnym powazaniu oraz kapital kulturowy
odnoszacy sie do posiadanej wiedzy i umiejetnosci, pozwalajacych na po-
dejmowanie czynnoéci zawodowych, a co za tym idzie - wiodacych do uzys-
kiwania prestizu3!. Raport Deloitte i Katedry Rozwoju Kapitalu Ludzkiego
Szkoly Gléwnej Handlowej w Warszawie3? ukazuje, ze korzystne gratyfika-
cje finansowe nie sg jedynym motywatorem do podejmowania decyzji za-
wodowych. W znacznym stopniu wplywa na nie réwniez mozliwosé
uczestniczenia w interesujacych oraz rozwijajacych projektach, a takze sze-
roki pakiet szkolerr i dobra atmosfera w pracy. Uzyskane wyniki ukazuja, ze
mlode osoby w gléwnej mierze nastawione sa na wlasny progres oraz zdo-
bywanie nowych umiejetnosci.

Z kolei, Ewa Grzeszczyk na podstawie badan empirycznych przedstawia
typologie karier33. Pozwalaja one na stworzenie obrazu spotecznosci pra-
cowniczej tworzacej wspoélczesny rynek pracy. Odnajduja si¢ w nim: pracoho-
licy przedktadajacy obowigzki zawodowe ponad zycie prywatne, pragmatycy
postrzegajacy swoja prace jako koniecznosé, idealisci starajacy sie realizowac
przyjete zalozenia, gracze koncentrujacy sie na maksymalizacji zyskéw i po-
szukujacy nadarzajacych sie okazji oraz marketingowcy dazacy do uzyskania
jak najwiekszej popularnosci. Kazda z tych strategii dzialania ma prowadzi¢
do osiagniecia mistrzostwa w swojej dziedzinie. Okazuje si¢ jednak, ze jed-
nostka chcac zaistnie¢c w obecnej rzeczywisto$ci, zmuszona jest do przyjecia
postawy zorientowanej na odnoszenie sukcesu.

O istnieniu zmian w mysleniu o Sciezkach kariery przekonuje takze
Agnieszka Cybal-Michalska, ktéra dowodzi, ze mtodzi ludzie coraz czesciej
kojarza kariere z uzyskiwanym uznaniem i rosngcym autorytetem, poczuciem
bezpieczenistwa i stabilizacja na rynku pracy, badZ ze wzrostem mozliwosci
dzialania, stanowiacych wynik zdobywanego do$wiadczenia34. Interesujacy
poznawczo jest rowniez fakt, ze mtodziez akademicka nie postrzega kariery
w kategoriach wartosciujacych wzgledem calej osoby, tylko do strefy ak-
tywnosci na rynku pracy, dlatego nie stanowi ona dla niej sensu Zycia.

30 H. Plaska, Bieda i dostatek, Warszawa 2002.

31]. Bourdieu, Reprodukcja. Elementy teorii systemu nauczania, Warszawa 2006.

32 Raport Deloitte, Pierwsze kroki na rynku pracy, Miedzynarodowe badanie studentéw i absol-
wentow, Warszawa 2010, s. 13-15.

3 E. Grzeszczyk, Sukces. Amerykarniskie wzory, polskie realia, Warszawa 2003, s. 178-202.

3¢ A. Cybal-Michalska, Mtodziez akademicka, s. 303-304.
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Nadal uwazana jest za jedna z plaszczyzn egzystencji cztowieka, natomiast
nie jest jej najistotniejsza wartoscia.

Badaczka podczas swoich egzemplifikacji zajmowala si¢ réwniez rozpo-
znaniem skonceptualizowanych przez Edgara Scheina przewodnikows>
determinujacych wybierang éciezke zawodowgq. Centralne miejsce w autoi-
dentyfikacjach mlodziezy zajmowal styl zycia, nastawiony na poczucie
spelnienia i satysfakcji. Wynik taki $wiadczy, ze jednostki przygotowujace
sie do wejécia na rynek pracy zdecydowanie bardziej cenig sobie zadowole-
nie z zycia w ogo6le, bazujace na uzyskaniu wzglednej koherengji, niz sukces
odnoszony wylacznie na polu zawodowym. W ukladzie hierarchicznym
kolejng pozycje pod wzgledem czestoéci wyboru zajmowalo uzyskanie
poczucia bezpieczeristwa i stabilizacji na rynku pracy oraz dazenie do profe-
sjonalizmu w wykonywanym zawodzie. Natomiast, na trzeciej pozycji
uplasowala sie autonomia oraz cheé¢ pomagania innym osobom. Najmniej
znaczace w systemie wartoéci wspodlczesnej mlodziezy sa: kreatywnosc
i przedsiebiorczo$¢, wyzwanie oraz przywoédztwo. Okazuje sie zatem, ze
kompetencje biznesowe oraz gotowosé¢ do zarzadzania i kierowania innymi
ludZmi wydaja sie wspoélczesnej mlodziezy odlegle i nieistotne przy obec-
nym sposobie percepcji.

Z powodu checi zglebienia wiedzy na temat Sciezek kariery, autorka ni-
niejszego artykulu pozwolita sobie na przeprowadzenie badan, w celu
wstepnego rozpoznania zjawiska®0. Osoby, ktére zostaly im poddane, byty
stuchaczami drugiego roku studiéw drugiego stopnia, dlatego przewiduje
sie, ze ich decyzje dotyczace wlasnej przyszlosci edukacyjno-zawodowej
charakteryzuja sie wzgledna staloscig. Problem badan zostat skonceptuali-
zowany w formie pytania: ,Jakie sg preferencje studentéw dotyczace éciezek
karier konstruowanych w $wiecie permanentnej zmiany i jakie zmienne go

35 Tamze, s. 332-343.

36 Badania zostaly przeprowadzone w kwietniu 2014 r. na prébie 48 os6b studiujacych pe-
dagogike w trybie stacjonarnym na Wydziale Studiéw Edukacyjnych Uniwersytetu im. Ada-
ma Mickiewicza w Poznaniu. Postuzono si¢ w nim metoda sondazu diagnostycznego, w kto-
rym technike stanowila ankieta, a narzedzie - kwestionariusz ankiety. Liczyl on osiem pytan,
z ktérych cztery stanowily pytania zamkniete, a pozostale cztery - otwarte. Z powodu nie-
wielkiej liczebnosci grupy respondentéw i jej niskiej reprezentatywnosci dla grona studenc-
kiego - wynikéw uzyskanych badan nie nalezy generalizowac.

W badaniach wyrézniono trzy zmienne niezalezne, jak pte¢, miejsce zamieszkania oraz
aktywnoé¢ zawodowa. Okazuje sie, Ze procentowy rozklad respondentéw prezentuje sie na-
stepujaco: 6% mezczyzn i 94% kobiet. Ponadto, 17% stanowili mieszkaricy wsi, 35% mieszkan-
cy miast ponizej 100 tysiecy mieszkaricéw, natomiast pozostate 48% osoby pochodzace z miast
o ponad 100 tysigcach mieszkaricéw. Co wiecej, zaréwno aktywnych zawodowo, jak i nieak-
tywnych zawodowo pozostaje po 50% studentéw. Wskaznikami w niniejszych badaniach byty
odpowiedzi udzielone przez studentéw.
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réznicuja?” Przedmiotem badan uczyniono $ciezki karier studentéw oraz
ich uwarunkowania. Konsekwentnie, za gléwny cel dociekann obrano
sprawdzenie, ktéra ze $ciezek kariery wyrdzniona na podstawie klasyfikacji
stworzonej przez Edgara Scheina bylaby najbardziej atrakcyjna z perspek-
tywy respondentéw oraz jakie czynniki, ich zadaniem, determinuja jej reali-
zacje. Z kolei, praktyczng ideg przeprowadzonych egzemplifikacji stato sie
sklonienie badanych do refleksji zarowno nad obecnym stanem wiasnego
rozwoju zawodowego, jak i jego przyszloscia.

Analiza odpowiedzi udzielonych na pytanie dotyczace sposobu rozu-
mienia pojecia Sciezki zawodowej, postugujac sie kryterium semantycznym,
pozwolita sklasyfikowa¢ je w postaci trzech kategorii. Okazato si¢, ze 37%
respondentéw poprzez pojecie Sciezki zawodowej rozumie droge, ktéra
nalezy przejs¢ podczas swojej aktywnosci zawodowej. Taki sam odsetek
0sob uwaza, ze sa to pewnego rodzaju etapy, jakie pokonuje sie od momen-
tu rozpoczecia zatrudnienia do jego zakoriczenia. Z kolei, 26% badanych
postrzega badana kategorie jako rozw¢j i rozwigzywanie okreslonych za-
dan. Wyniki te ukazujg, ze studenci nadaja éciezce zawodowej charakter
procesualny, interpretujac ja jako sekwencje nastepujacych po sobie wyda-
rzen,, majacych charakter ptynny lub stadialny. Dalsza interpretacja odpo-
wiedzi badanych pokazuje, ze Sciezke kariery nie zawsze tacza ze strefa ak-
tywnosci zawodowej. Dla niewielkiego odsetka respondentéw rozpoczyna
sie przed podjeciem zatrudnienia i wigze z przechodzeniem kolejnych
etapéw edukacyjnych (2%) lub z dzialaniami zwigzanymi z wyborem okre-
Slonego zawodu (6%). Co wiecej, zaden z badanych nie identyfikuje defi-
niowanego pojecia z rozwojem w strukturach jednej organizacji, co odzwier-
ciedla wspoélczesny spos6b myslenia o karierze.

Zmienng réznicujaca sposob interpretowania kategorii Sciezki kariery
przez respondentéw stanowi miejsce zamieszkania. Na jej podstawie mozna
zaobserwowac prawidlowos¢, zgodnie z ktéra nastepuje wprost proporcjo-
nalny wzrost liczby odpowiedzi koncentrujacych sie na postrzeganiu kariery
jako drogi, jaka jednostka realizuje w toku swojego rozwoju zawodowego
do zmniejszania si¢ liczby mieszkanicow danej miejscowosci (wies - 25%,
miasto do 100 tysiecy mieszkaricow - 17%, miasto powyzej 100 tysiecy
mieszkaficow - 4%). Studenci pochodzacy z duzych aglomeracji miejskich
przejawiaja tendencje do rozumienia rozpoznawanej kategorii jako zapla-
nowanych dzialarn zorientowanych na rozwéj zawodowy i osobisty (17%),
dazenie do realizacji wytyczonych celéw (17%) oraz pokonywanie kolejnych
etapow w drodze do sukcesu (17%). Interesujagcym poznawczo spostrzeze-
niem jest fakt, ze wszyscy badani nadaja karierze charakter temporalny oraz
dostrzegaja w niej czynnik progresywnej zmiany. Istotnych spostrzezen
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pozwala dokona¢ réwniez zmienna aktywnosé zawodowa. Okazuje sie, ze jed-
nostki podejmujace zatrudnienie czeSciej postrzegaja Sciezke zawodowa
w kategoriach dazenia do realizacji wytyczonych celéw oraz pokonywania
kolejnych etapoéw, natomiast osoby pozostajace bierne w stosunku do pracy
identyfikuja ja czesciej ze zdobywaniem poszczegdlnych awanséw.

Okazuje sie rowniez, ze sposérod kotwic wyréznionych przez Edgara
Scheina najczesciej preferowane przez respondentéw okazaly sie kompetencje
zawodowe zorientowane na doskonalenie mistrzostwa w swoim fachu, kompe-
tencje menadzerskie zmierzajace do objecia stanowiska kierowniczego oraz
styl zycia charakterystyczny dla os6b znajdujacych kompromis pomiedzy
zyciem prywatnym a zawodowym. Kazde z zaproponowanych rozwigzarn
uzyskato odpowiednio po 23% wyboréw. Otrzymane wyniki $wiadcza
o $wiadomosci badanych odnosnie koniecznosci nieustannego podwyzsza-
nia swoich kwalifikacji w wybranej branzy. Zwracaja rowniez uwage na
fakt, ze koncentrujac sie na obieranym sposobie funkcjonowania, troszcza
sie o higiene zycia pozazawodowego. Kolejna w czestodci zaznaczen byla
autonomia i niezaleznoéé (16%) oraz bezpieczeristwo i stabilizacja (13%). Zaden
student nie opowiedzial sie za takimi wartosciami, jak kreatywnos¢ oraz wy-
zwanie. Natomiast 2% badanych zdeklarowato che¢ podejmowania dziatan
na rzecz innych oséb.

Okazuje sig, ze kategoria styl Zycia wskazuje na tendencje, ze im wieksza
pod wzgledem liczby mieszkaricow lokalizacja miejsca zamieszkania, tym
rzadsze zainteresowanie tg plaszczyzng (wie$ - 50%, miasta do 100 tysiecy
mieszkanicow - 24%, miasta powyzej 100 tysiecy mieszkancéw - 13%).
Swiadczy to, ze osoby pochodzace z mniejszych miejscowoéci nie zawsze
identyfikuja pojecie sukcesu ze sferg rozwoju zawodowego. Swoja orientacje
koncentruja przede wszystkim na utrzymaniu harmonii i poczucia réwno-
wagi psychicznej. Analiza wynikéw pozwala réwniez na wysnucie stwier-
dzenia, ze osoby aktywne zawodowo czesciej deklaruja che¢ uzyskania sta-
nowisk kierowniczych, czy tez osiagniecia jak najwyzszych kwalifikacji
w swojej branzy. Natomiast, studenci niepracujacy zdecydowanie czesciej
wskazywali na niezalezno$c¢ oraz dazenie do autonomii.

Za czynniki utrudniajace realizowanie wymarzonej Sciezki kariery mto-
dzi dorosli uwazaja przede wszystkim bariere ekonomiczng, jaka stanowi
brak srodkéw na ksztalcenie (43%). Dowodzi to ich $wiadomosci znaczenia
kwalifikacji i posiadanych kompetencji w kwestii odnoszenia sukceséw na
polu zawodowym. Za kolejna, bardzo oczywista przyczyne stanowiaca
przeszkode w odnalezieniu swojego miejsca na rynku pracy uznano niewy-
starczajaca liczbe wakatow (33%). W wyniku zwiekszania sie liczby osrod-
kow ksztalcenia, poszerza sie oferta dydaktyczna uczelni, co skutkuje po-
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wiekszaniem grona os6b legitymujacych sie wyksztalceniem wyzszym.
Zjawisko takie sprzyja konkurencyjnoéci oraz emanuje kolejny czynnik sta-
nowiacy bariere w zdobyciu wymarzonego zatrudnienia, jakim jest wy-
ksztalcenie nieodpowiadajace wymogom pracodawcéw (31%). Sytuacja ta
jest efektem niskiej wspolpracy szkot z organizacjami w obszarze rozpozna-
nia ich potrzeb. Za inne elementy utrudniajace droge do osiggniecia upra-
gnionej pozycji zawodowej studenci uznali brak sieci kontaktéw (23%), nie-
wielkie doswiadczenie (21%), duza konkurencje na rynku pracy (14%) oraz
che¢ zalozenia rodziny (14%). Interesujaca poznawczo oraz bardzo istotna
z motywacyjnego punktu widzenia okazala si¢ kategoria okre$lana najcze-
Sciej jako brak pewnosci siebie (12%). Jej pojawienie si¢ zwraca uwage na
fakt, ze sukces jednostki determinowany jest nie tylko przez czynniki ze-
wnetrzne, ale takze przez jakos¢ jej zasobé6w wewnetrznych. W gléwnej mie-
rze, rozpatruje sie tutaj poziom aspiracji czlowieka oraz jego spos6b mysle-
nia o sobie samym.

Zasoby finansowe stanowia czynnik réznicujacy liczbe udzielanych od-
powiedzi ze wzgledu na miejsce zamieszkania respondentéw. Prawidlo-
wos¢ ta jest wyraznie widoczna w poréwnaniu stanowisk przyjmowanych
przez studentéow pochodzacych z obszaréw wiejskich (62%) oraz duzych
aglomeracji miejskich (16%). Swiadczy to utrudnieniach w realizacji wyma-
rzonej sciezki edukacyjnej przez jednostki pochodzace z matych miejscowo-
Sci, co wynika z barier lokalizacyjnych oraz ekonomicznych.

Za aspekty sprzyjajace realizowaniu wymarzonej Sciezki kariery respon-
denci uznali przede wszystkim posiadane wyksztalcenie (49%), brak moty-
wagcji do znalezienia pracy (31%), zasoby finansowe pozwalajace na dosko-
nalenie zawodowe (33%), doswiadczenie (23%), zapotrzebowania rynku
pracy na kadre w okreslonej branzy (21%), wsparcie rodziny i partnera
(15%), bogata sie¢ kontaktéow (15%), determinacje i konsekwencje w dazeniu
do celu (15%), wysokie aspiracje (19%), samodyscypline (10%), umiejetnosci
interpersonalne (10%) oraz czynniki osobowosciowe (10%). Analiza niniej-
szych wynikéw pozwala na wysnucie wniosku, ze pomy$lnos¢ w spetnianiu
aspiracji zwigzanych z obranym kierunkiem drogi rozwoju zawodowego
badani zdecydowanie czesciej przypisuja autosterownosci i samozaparciu,
niz warunkom stwarzanym przez rynek pracy. Doceniaja takze wsparcie ze
strony os6b najblizszych, ktére okazuje sie niezwykle cenne w sytuacji nie-
powodzenia. Konkluzje te potwierdza réwniez analiza otrzymanych odpo-
wiedzi ze wzgledu na zmienng, jaka stanowi aktywnosé¢ zawodowa. Okazu-
je sie, ze studenci podejmujacy zatrudnienie zdecydowanie czeéciej, anizeli
osoby nie pozostajace w stosunku pracy, za czynniki sprzyjajace realizacji
obranej Sciezki kariery uznaja motywacje do znalezienia pracy, wsparcie
0s6b znaczacych oraz wytrwale dazenie do celu.
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Wyobrazenia dotyczace wlasnej przysztosci w przestrzeni dziesieciu lat
zwigzane sa glownie ze znalezieniem satysfakcjonujacego miejsca zatrud-
nienia pozwalajgcego na samorealizacje (73%). Tak wysoki wynik dowodzi
ogromnego znaczenia plaszczyzny funkcjonowania zawodowego dla czlo-
wieka. Zdecydowanie w mniejszym stopniu mtodzi dorosli zwracali uwage
na che¢ zalozenia wtasnej rodziny (33%). Sytuacja taka moze wynika¢ z wie-
lu barier (ekonomicznych, organizacyjnych, czy formalnych), ktére nalezy
pokonad, aby zrealizowa¢ takie przedsiewziecie lub z tendencji do opéznia-
nia momentu zakladania rodziny. Studenci legitymowali sie¢ takze aspira-
cjami do zalozenia wlasnej dziatalnosci gospodarczej (13%), stania si¢ osoba
zamozng (8%), czy objecia stanowiska kierowniczego (8%). Niepokojacy
wydaje sie jednak fakt pojawienia sie kategorii braku plandw na przysztosé
(4%). Moze on zwiastowaé krystalizowanie si¢ grupy oséb poddajacych sie
permanentnej zmianie i elastycznie adaptujacych sie do zaistnialych sytuacji
lub obojetnych na majace nastapi¢ wydarzenia, przyjmujacych bierna po-
stawe wobec rzeczywistosci.

Odnalezienie si¢ na wspélczesnym rynku pracy nie stanowi, z pewno-
Scig, latwego zadania dla mtodych oséb dorostych, ktére nie tylko zmuszone
sa do zdobycia okreslonych kwalifikacji, ale takze do przyjecia pozadanego
stylu funkcjonowania, chcac zrealizowaé¢ wymarzong $ciezke zawodowa.
Wyksztalcenie moze okazac sie czynnikiem ulatwiajacym osiggniecie zato-
zonej pozydji. Jednak w sytuacji, w ktérej mamy do czynienia ze zjawiskiem
wzbogacania ofert edukacyjnych prezentowanych przez uczelnie, a co za
tym idzie - zwiekszaniem sie grona oséb legitymujacych sie wyksztalceniem
wyzszym, coraz trudniejsze jest uzyskanie zatrudnienia w wybranej branzy.
Osrodki ksztalcenia nie zawsze wspoétpracuja z pracodawcami, aby odpo-
wiedzie¢ na ich potrzeby kadrowe. Obecnie mamy do czynienia z sytuacja,
podczas ktoérej w systemie edukacji zaczynaja obowigzywac prawa rynku,
wolnej konkurencji i prawa wyboru®. Dlatego, jedne z najpowazniejszych
obaw wspolczesnego spoteczeristwa dotycza mozliwosci wytworzenia tzw.
straconej generacji®®. Ma ja stanowi¢ grupa mlodych os6b o wysokich kwalifi-
kacjach, cechujacych sie trudnosciami ze znalezieniem wolnego miejsca pra-
cy. Niewykorzystywanie potencjatu tych ludzi nie tylko jest bardzo nieeko-
nomiczne dla paristwa, ale takze zagraza jego prawidlowemu rozwojowi
gospodarczemu.

Sciezka kariery stanowi indywidualna droge rozwoju obrana przez
podmiot, ktéra zostaje ksztaltowana przez réznego rodzaju doswiadczenia

37 S. Ransosn, Rynki czy demokracja dla edukacji, [w:] Nieobecne dyskursy, cz. V, red. Z. Kwie-
ciniski, Torun 1997, s. 78,
38 K. Szafraniec, Mtodzi 2011, Warszawa 2011, s. 135.
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i czynniki zewnetrzne, emanujgce nie tylko na plaszczyznie zycia zawodo-
wego, ale takze w innych sferach egzystencji jednostki. Permanentnie podle-
ga impulsom wewnetrznym organizacji, jak i przemianom spotecznego oraz
ekonomicznego kontekstu ich funkcjonowania. Na jej ostateczny uklad maja
rowniez wplyw decyzje podejmowane przez jednostke, wynikajace z prze-
obrazern w sposobie myslenia o sobie oraz karierze w ogoéle, w kontekscie
osiaganej dojrzatosci zawodowej. Wzory istniejacych wspoélczesnie Sciezek
karier moga stopniowo zanikac i kreowa¢ nowe. Dlatego, niezwykle istotne
staje sie inwestowanie w rozwoj zasobow jednostki oraz renegocjowanie ich
znaczenia w zaleznoéci od aktualnych zapotrzebowan rynku pracy. Okazuje
sie bowiem, ze kategoria Sciezki kariery spleciona jest z ukladem szerszego
porzadku spolecznego, ktérego transformacja nie moze pozosta¢ bez wply-
wu na jej ksztalt, przebieg, zasieg i mozliwosci realizacji.
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