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Przeobrazenia w podejsciu do kariery zawodowej
przedstawicieli pokolen wspdlistniejacych

na rynku pracy

W artykule podjeto tematyke podstawowych zmian w podejsciu do kariery zawo-
dowej wybranych przedstawicieli pokolenn Baby Boomers, X, Y i Z, jednocze$nie
funkcjonujgcych na wspdétczesnym rynku pracy. Wielopokoleniowo$¢ stawia nowe
wyzwania zaréwno przed organizacjami, doradcami zawodu, jak i pracownikami.
W tradycyjnym podejsciu do kariery obowigzywal profesjonalny system pracy,
w ktérym wyuczony zawdd najczesciej byt wykonywany przez cale zycie i okre$lal
tozsamo$¢ danej jednostki. Zycie ludzi byto raczej uporzadkowane, stabilne i prze-
widywalne wedtug wzorca: edukacja - praca - emerytura. Przejawem przemian
wspolczesnego podejscia do kariery jest odejscie od linearnych, ustabilizowanych,
przewidywalnych i dtugoterminowych karier na rzecz rozwoju karier elastycznych,
zmiennych, mozaikowych realizowanych w wielu organizacjach, gdzie odpowie-
dzialno$¢ za ich rozwdj przeniesiono na pracownikow ,wlascicieli kapitatu kariery”
Na bazie literatury przedmiotu zaréwno krajowej, jak i zagranicznej oraz indywi-
dualnych dos$wiadczen zdobytych w trakcie realizacji prac badawczych i projekto-
wych, autorka prezentuje podstawowe zmiany zachodzace w podejsciu do kariery
zawodowej wybranych przedstawicieli pokolen.

Stowa kluczowe: kariera zawodowa, rynek pracy, wielopokoleniowos¢, wzory
karier, zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Uzasadnieniem podjecia tematu jest podzielanie pogladu, ze kariera zawodowa re-
alizowana w jednej i tej samej organizacji, pozwalajaca wykonywa¢ raz wyuczony
zawdd, az do osiggniecia wieku emerytalnego, nalezy juz do przeszlosci, a obecne
tempo zmian i nowe uwarunkowania zewng¢trzne i wewnetrzne sprawiajg, iz prze-
widywania, dotyczace rozwoju kariery, stajg si¢ coraz mniej trafne. Zajmujac si¢
od ponad 20 lat problematykg ksztaltowania sie kariery zawodowej, zauwazytam
istotne przeobrazenia w podejsciu do niej zaréwno pracownikéw, nalezgcych
do réznych grup pokoleniowych, jak i ich pracodawcéw. Wérdd najwazniejszych
przemian wymieni¢ mozna: zastapienie lojalnosci pracownika wobec organizacji
mierzonej latami pracy tzw. lojalnoscia profesjonalng w ramach wykonywanego
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zawodu; wzrost znaczenia tzw. kariery poziomej, alternatywnej, polegajacej na zdo-
bywaniu nowych specjalnosci i osigganiu wiekszego mistrzostwa w zawodzie, nie
zawsze taczacego sie z awansem; postepujacag akumulacje kapitalu kariery i dazenie
do zwigkszania swojej atrakcyjnosci na rynku pracy (zatrudnialnosci); zwiekszong
gotowo$¢ do zmiany pracy czy tez wigksza swiadomos¢ osobistej odpowiedzialnosci
za rozwoj wlasnej kariery zawodowej. W rezultacie wspolczesne podejscie do karie-
ry odcina si¢ wyraznie od jej tradycyjnego modelu na rzecz kariery nieliniowej,
nieprzewidywalnej i niestabilnej, rozwijanej w wielu organizacjach wedlug réznych
wzoréw, na wielu réznorodnych stanowiskach i pozycjach spoteczno-zawodowych,
nie zawsze usytuowanych coraz wyzej na szczeblach struktury organizacyjnej'.

Na bazie analizy bogatej literatury przedmiotu zaréwno krajowej, jak i zagra-
nicznej oraz indywidualnych doswiadczen zdobytych w trakcie prowadzenia prac
badawczych i projektowych, mozna bylo dostrzec, ze pomimo widocznych prze-
mian, problematyka ksztaltowania kariery zawodowej nie zawsze byla i nadal jest
nalezycie doceniana, szczegolnie z perspektywy nowego zjawiska, jakim jest wie-
lopokoleniowo$¢ na rynku pracy. Aby nieco przyblizy¢ zwigzane z tym problemy,
w artykule ukazane zostang podstawowe zmiany w podejsciu do kariery zawodowe;j
wybranych przedstawicieli pokolen BB, X, Y i Z, oraz podjeta bedzie préoba przed-
stawienia rekomendacji zaréwno dla doradcéw zawodu, jak i samych realizatorow
karier. Artykul powstal na podstawie studiow literatury krajowej i zagranicznej
oraz wynikéw badan wtasnych. Zakres przestrzenny realizowanych badan dotyczyt
przede wszystkim rejonu Dolnego Slaska, za$ respondentami byli pracownicy dol-
noslaskich przedsiebiorstw, ktoérzy jednoczesnie byli uczestnikami studiéw pody-
plomowych organizowanych przez Uniwersytet Ekonomiczny i inne uczelnie wyz-
sze we Wroctawiu, w Legnicy, Dzierzoniowie i Ktodzku oraz studenci wyzej wymie-
nionych uczelni (facznie 1137 oséb).

Podstawowa metodg badawczg byta metoda sondazu diagnostycznego z wyko-
rzystaniem kwestionariusza ankiety, ktéry w miare uptywu czasu byl wielokrotnie
modyfikowany i dostosowywany do zmieniajacych si¢ uwarunkowan. Przeprowa-
dzane badania ilo§ciowe uzupelniano réwnolegle badaniami jako$ciowymi, wyko-
rzystujac w tym celu wywiad bezpos$redni i elementy metody biograficznej (narra-
cje biograficzne), dotyczace subiektywnej oceny przebiegu dotychczasowej kariery
zawodowej respondentdw.

Przeobrazenia w podejsciu do kariery zawodowej

W literaturze po$wigconej zagadnieniom kariery zawodowej najcz¢sciej mozna wy-
rézni¢ dwa podstawowe sposoby jej ujmowania: podejscie tradycyjne, w ktérym
kariera stanowi ,,strukturalng wtasno$¢ zawodu lub organizacji’, oraz tzw. podejscie

! Szerzej na ten temat pisze w ksiazce pt. Ksztattowanie wlasnej kariery zawodowej w kontekscie wielo-
pokoleniowosci (Smolbik-Jeczmien, 2017).
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wspolczesne, traktujace kariere jako ,wlasnos¢ danej jednostki” (zob.: Barley, 1989;
Greenhaus, Callanan, Godshal, 2000; Mis, 2007; Banka, 2000; Bohdziewicz, 2008;
Arthur, 1994; Herr, Cramer, 2001). Tradycyjne podejscie charakterystyczne byto
w okresie dominacji stabilnych warunkéw wykonywania zawodowych czynnosci,
drobiazgowego podzialu pracy i glebokiej jej specjalizacji, rodzenia si¢ procedur
biurokratycznych, dominacji smuktych, hierarchicznych struktur organizacyjnych,
w ktorych uwzgledniano przede wszystkim tzw. zasade ,,starszenstwa’, zgodnie
z ktorg o mozliwosci dalszego awansu zawodowego decydowal wiek pracownika
i staz pracy na danym stanowisku. Kariera jednostki, wowczas przebiegajaca naj-
czg$ciej w ramach jednej organizacji, zakladala stale i uporzadkowane etapy jej roz-
woju, poczawszy od wyboru zawodu, przez stabilizacj¢ i zmierzch kariery. W po-
dejséciu tradycyjnym zaréwno organizacje zatrudniajace pracownikow, jak i dorad-
cy zawodu starali sie bardzo dokladnie okresli¢, do wykonywania jakich czynnosci
zawodowych dana jednostka ma najwieksze predyspozycje z uwagi na posiadane
przez nig cechy, zdolnosci, oczekiwania, motywacje czy preferencje. Zdolnos¢ do-
konania swiadomego wyboru zawodu lub tez dopasowanie przez jednostke swoich
preferencji do $rodowiska zawodowego okreslano mianem ,dojrzalosci do karie-
ry” (career maturity), przy czym uwazano, iz jednostka osiaga takg dojrzatos¢ raz
na cale zycie (Holland, 1997). Tradycyjnie podstawe ,robienia” kariery stanowil
tzw. psychologiczny kontrakt zatrudnienia typu relacyjnego, w ktérym pracownik,
w zamian za swojg lojalno$¢, dazenie do osiggniecia celow firmy i zaangazowanie
sie w wykonanie powierzonych mu zadan, uzyskiwal gwarancje¢ bezpieczenstwa,
stabilizacji i pewnosci zatrudnienia.

Obecnie nasilajgca si¢ zmienno$¢ i nieprzewidywalnos¢ otoczenia, procesy glo-
balizacji, silna konkurencja, szybki rozwdéj nowych technologii, w tym projektu ,,In-
dustry 4.0™, oraz zmiany demograficzne przyczyniaja si¢ do istotnych przeobrazen
zachodzacych w organizacjach. Najbardziej widocznymi przejawami tych zmian sa:
postepujace splaszczenie organizacji, znaczna redukcja stanowisk pracy, zanikanie
starych zawodow i specjalnosci i powstanie zupelnie nowych, upowszechnianie
elastycznych form zatrudnienia oraz zjawisko wielopokoleniowosci. Przeklada sie
to na daleko idace zmiany zaréwno w pozycji pracownikéw na rynku pracy, jak
i roli doradcéw zawodu oraz praktykéw zarzadzania. Popularne jeszcze do nie-
dawna stwierdzenie, odnoszace si¢ do kariery zawodowej realizowanej z sukcesem
w jednej i tej samej organizacji, w okresie trwajagcym 30 czy wigcej lat, nalezy juz
w zasadzie do przeszlosci. We wspodlczesnym $wiecie ludzie zmieniajg prace $rednio

% Industry 4.0./Przemyst 4.0 to wymagajaca duzej iloéci informacji transformacja produkeji (i branz
pokrewnych) w polaczonym srodowisku duzych zbioréw danych, ludzi, proceséw, ustug, systeméw
i aktywow przemystowych obstugujacych platforme IoT(Industrial IoT Platform), z generowaniem
i wykorzystywaniem przydatnych danych i informacji jako sposob i $rodki realizacji inteligen-
tnego przemystu i ekosysteméw przemystowych innowacji i wspélpracy. https://www.i-scoop.eu/
industry-4-0/#:~:text=Industry%204.0%20is%20the%20digital,0of%20the%20industrial% (pobrano
09.09. 2020).
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co 5-6 lat, a wykonywanie jednej i tej samej przez okres calego zycia staje si¢ juz
prawie niemozliwe. Od pracownikéw wymaga si¢ nowych i szerokich kompetenciji,
otwarto$ci na zmiany i gotowosci do calozyciowego uczenia si¢ (lifelong learning),
gdyz dyplom ukonczenia nawet prestizowej uczelni nie stanowi juz klucza do osiag-
niecia sukcesu zawodowego. Zasadnicze przeobrazenia w podejsciu do karier za-
wodowych polegajg tez na przebudowie relacji zachodzacych miedzy jednostka
i organizacja z zaleznosciowych na podmiotowe oraz na istotnej zmianie miejsca
dla rozwoju wspolczesnych karier z rynku wewnetrznego na dominujacy zewnetrz-
ny rynek pracy, pojmowany jako rynek lokalny, regionalny, krajowy czy tez zagra-
niczny. Wazne znaczenie ma réwniez przeniesienie odpowiedzialnosci za przebieg
kariery z organizacji na pracownika, ktory jednoczesnie staje si¢ ,wlascicielem ka-
pitatu kariery” - czyli posiadanych zasobow wiedzy i umiejetnoéci zawodowych -
czesto bedac okreslany mianem ,kapitalisty kariery”. Jako istotny warunek posia-
dania wysokiego kapitatu kariery uznaje si¢ uformowanie tzw. spdjnej ,,tozsamosci
profesjonalnej”, wynikajacej z wezesniejszych doswiadczen zawodowych jednostki,
co jest rownoznaczne z utozsamianiem si¢ jej przede wszystkim z profesjg czy wy-
konywanym zawodem, a nie tylko z przynaleznoscig do organizacji, jak to miato
miejsce w tradycyjnej karierze (Bohdziewicz, 2014, s. 101-108).

Warte jest podkreslenia, iz posiadana tozsamos¢ zawodowa daje jednostce szan-
se, by lepiej poznac i zrozumie¢ siebie, swoje motywy, wartosci oraz cele osobiste
i zawodowe, aby mogta odnalez¢ swoje miejsce na trudnym rynku pracy. Jest to tym
bardziej wazne, ze we wspodlczesnej karierze zawodowej czynnikiem decydujacym
o sukcesie w wykonywaniu zawodu jest budowanie przez jednostke ,,osobistej za-
trudnialno$ci’, czyli nabywanie cech sprzyjajacych jej atrakcyjnosci na szerokim ryn-
ku pracy, ktdrej poziom uzalezniony jest w duzej mierze od zgromadzonego przez nig
»Kkapitatu kariery” (Bohdziewicz, 2012, s. 293). Osigganie wysokiego poziomu ,,0s0-
bistej zatrudnialnosci” wymaga umiejetnosci samokierowania i wyznaczania celéw,
zdolnosci skutecznego komunikowania si¢ ze wszystkimi, tworzenia i podtrzymywa-
nia osobistych oraz zawodowych relacji, myslenia kreatywnego i proaktywnego dzia-
tania, a takze ustawicznego ksztalcenia i doskonalenia. Wtasnie w tym obszarze jest
miejsce na aktywne dzialania i wsparcie ze strony doradcéw zawodu, ktére powinno
by¢ szeroko udzielane pracownikom na kazdym etapie ich rozwoju.

Wedlug Marka L. Savickasa wspoltczesne podejscie do kariery zawodowej opie-
ra si¢ przede wszystkim na badaniach ,,dopasowania’, czyli poznawania stopnia
elastyczno$ci w adaptacji danej jednostki do srodowiska zawodowego i warunkdéw
spoleczno-ekonomicznych, a w szczegdlnosci jej mozliwosci rozwoju i spolecznego
uczenia si¢, czyli podjecia calozyciowego procesu konstruowania kariery. Wspot-
czesng kariere — jego zdaniem - powinna cechowa¢: kontekstualno$¢, dynamicz-
nos¢, nieliniowo$¢ rozwoju, mozaikowos¢, nieprzewidywalnos$¢, wielos¢ perspektyw
i zgodno$¢ z wypracowanym wzorcem osobowym (Savickas, 2003, s. 87-96; Sa-
vickas i in., 2009, s. 239). Zdaniem Anthonyego G. Wattsa zmiany, jakie obserwuje-
my w karierach wspotczesnych ludzi, mozna okresli¢ nie tyle jako linearny proces,
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ile jako swoisty ,wstrzas kariery”, ktéry prowadzi do koniecznosci jej nowego zdefi-
niowania, skad przeksztalca sie w ,,calozyciowa progresje (rozwdj) jednostki w ucze-
niu sie i pracy” (Watts, 2012, za: Bilon, 2013). Interesujacg metaforyczng analogie
przeobrazen w podejsciu do kariery zastosowal Yehuda Baruch, ktory tradycyjny jej
model poréwnal do malzenstwa jako zwigzku trwalego, stabilnego i z reguly dozy-
wotniego, natomiast wspotczesne typy karier do konkubinatu, stanowigcego zwia-
zek warunkowy, o charakterze transakcyjnym, czesto niestabilny i nieprzewidywal-
ny w swoim przebiegu (Baruch, 2006; Bohdziewicz, 2008, s. 153-154).

Podstawowe réznice charakteryzujace tradycyjne i wspodlczesne podejscie
do kariery zawodowej przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Tradycyjne i wspdlczesne podejscie do kariery zawodowej

Kariera tradycyjna

Kariera wspolczesna

Liniowa — w granicach organizacji,
przewidywalna, stabilna (etat na cale zycie),
utarte, sztywne schematy awansu

Zmienna - bez granic organizacji (przej$ciowa,
tymczasowa, spiralna), elastyczna, mato
przewidywalna, zindywidualizowana

Odpowiedzialno$¢ za przebieg kariery —
gléwnie organizacja i cze§ciowo pracownik

Pracownik — wlasciciel ,, kapitatu kariery”, tzw.
kapitalista kariery

Typ relacji: zalezno$ciowy —
lojalnos¢ i zaangazowanie w zamian
za bezpieczenstwo i stabilizacje pracy

Typ relacji: podmiotowy - transakcyjny,
wymiana krétkookresowego zaangazowania
na mozliwo$¢ budowania osobistej
zatrudnialno$ci

Tozsamo$¢ organizacyjna - utozsamianie
sie z dang organizacja i jej celami

Tozsamos¢ profesjonalna — utozsamianie
sie z posiadang profesja, zawodem,
kompetencjami

Paradygmat biurokratyczny

Paradygmat przedsigbiorczy

Postawy reaktywne

Postawy proaktywne

System motywowania zwigzany z rodzajem
i cechami zajmowanego etatu

System motywowania zwiazany z wartoscia,
jaka jednostka wnosi do organizacji

Wspinanie si¢ po szczeblach, awans
gléwnie pionowy, wyksztalcenie traktowane
jako klucz do udanej kariery

Ciagly rozwoj osobisty i zawodowy, awans
pionowy i poziomy, adaptacyjnos¢, budowanie
wiasnego ,,kapitatu kariery” i reputacji
$rodowiskowej

Niska akceptacja mobilnosci — ograniczona
do jednej lub dwoch organizacji

Wysoka akceptacja mobilnosci - zaréwno
geograficznej, jak i psychologicznej

Wyrazny podzial na zycie zawodowe

i prywatne.
Kariera kosztem zycia rodzinnego

Kariere postrzega sie przez prywatny
i spoteczny kontekst zycia jednostki.

Priorytetem dazenie do zachowania

réwnowagi praca — zycie

Ograniczenia zwigzane z wiekiem.
Uporzadkowane stadia kariery

Ograniczenia zwigzane z mozliwoscig uczenia
sie.
Powtarzalne cykle rozwoju kariery

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Bohdziewicz, 2008; Lanthaler, Zugmann, 2000, s. 28-32;
Mayo, 2002, s. 190; Mi$, 2007; Sullivan, 1999, s. 458.
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Wiekszg uwage badaczy skupia dzi§ wspodlczesne podejscie do kariery. Sherry
E. Sullivan i Ryan Emerson, sformulowali zalecenia dotyczace skutecznego poru-
szania si¢ po nieograniczonej karierze, za najwazniejsze kierunki zmian, w proce-
sach przejécia od tradycyjnych karier liniowych do wspdlczesnych, uznajgc ,,indy-
widualng przedsigbiorczg niezalezno$¢”. W zwigzku z czym wyréznili:

+ lojalnos¢ typu profesjonalnego zastepujacg lojalnos¢ organizacyjna,

+ silniejszg orientacje jednostki na subiektywny wymiar kariery i osia-
ganie nagréod wewnetrznych niz obiektywny wymiar kariery i nagrody
zewnetrzne,

¢ poleganie bardziej na sobie niz na organizacji (Sullivan, Emerson, 2000).

Natomiast bardzo interesujgcg typologie wspdtczesnych wzoréw karier zawo-
dowych wyodrebnili dwaj inni zachodni badacze - Jon P. Briscoe i Douglas T. Hall,
uwzgledniajac nie tylko rzeczywiste ich trajektorie, ale réwniez poziom aspiracji
i preferencji karierowych danej jednostki (Briscoe, Hall, 2006, s. 4-18). Pozwolilo
to im na opisanie o$miu takich wzoréw:
> Wzor kariery zagubiony/uwieziony (lost/trapped) - charakteryzuje si¢ bra-

kiem $wiadomos$ci wlasnych wartosci i samokontroli, postawg raczej reak-

tywna, bierng, niska mobilnoscig i niewielkim zakresem wykorzystania po-
siadanych mozliwo$ci. Powodzenie w karierze bardziej zalezy tu od szczgscia

i sprzyjajacych okolicznoséci niz od determinacji samej jednostki. Wyzwaniem,

przed jakim staja realizatorzy tego wzoru kariery, jest wyznaczanie priorytetow,

zwiekszenie samo$wiadomosci i przejawianie wiekszej aktywnosci w dzialaniu.
> Wzor kariery forteca (fortressed) — jest silnie skoncentrowany na wartosciach,
ale malo elastyczny i mobilny, w ktérym jednostka nie jest zdolna do zmian

w procesie ksztaltowania kariery. Moze osiaga¢ sukcesy, ale tylko w organiza-

cjach stabilnych i przewidywalnych, gdzie potrafi realizowa¢ wyznawane przez

siebie warto$ci. Wyzwaniem dla tego wzoru kariery jest zwigkszenie mobilnosci
fizycznej i psychologicznej jednostki, wigksza otwarto$¢ i gotowos$¢ na zmiany,

a takze doskonalenie samokontroli.

» Wzor kariery wedrowiec (the wanderer) — wyrodznia si¢ szczeg6lng mobilnos-
cig fizyczng jednostki, ale niekoniecznie psychologiczna, co sprawia, ze jej ka-
riera uzalezniona jest bardziej od okoliczno$ci zewnetrznych, réznych okazji
zyciowych niz od wlasnych decyzji. Gléwnymi ograniczeniami takiej kariery sg
brak samodzielnosci i autonomii, mglisty system wartosci i trudno$ci w okre-
$laniu priorytetow. Natomiast wyzwaniem dla kariery jest umiejetnos$¢ dosto-
sowania si¢ do kluczowych wartosci, odejscie od zachowan konformistycznych
czy postaw biernych, reaktywnych i zastagpienie ich wigksza aktywnoscia.

» Wzor kariery idealista (the idealist) — jest typowy dla jednostki silnie skoncen-
trowanej na wlasnym systemie wartosci i wysokiej mobilnosci psychologicznej
przy jednoczesnej niskiej mobilnosci fizycznej i stabych zdolnos$ciach do ksztat-
towania wlasnej kariery. Czesto realizatoréw tego wzoru kariery okresla sie
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mianem ,,uwiezionych geograficznie”, poszukuja oni bowiem takich warunkéw
realizacji kariery, ktora pozwala im na bycie idealistami, ale jednoczesnie nie
wymaga od nich elastycznosci.

Wzor kariery czlowiek organizacji (organization man/woman) — odpowiada
realizacji kariery w ramach danej organizacji. Jednostki wybierajace ten wzor
kariery wyrdzniaja si¢ mobilnoscig psychologiczng, ale juz niekoniecznie fi-
zyczng, przez co charakteryzuje je raczej tozsamos¢ organizacyjna. Wyzwaniem
dla nich jest okreslenie si¢ i dazenie do realizacji wtasnych celéw i potrzeb, a nie
tylko skupianie swojej uwagi na celach organizacji, w ktérej aktualnie pracuja,
oraz poszukiwanie inspirujacych wyzwan réwniez poza jej granicami.

Wzér kariery solidny obywatel (solid citizen) — ma wiele cech zblizonych
do kariery zmiennej. Realizujacg jg jednostke charakteryzuje wysoka mobilnos¢
psychologiczna, lecz czesto tez z niewyjasnionych powodéw niska mobilnos¢
fizyczna (np. okreslone preferencje, sytuacja rodzinna czy zdrowotna wymaga-
jaca pozostania w danym miejscu). Autorzy tej koncepcji uzywaja wymownego
okreslenia realizatora tego typu kariery: ,kwitnie tam, gdzie zostal posadzo-
ny”. Wyzwaniem dla realizacji tego wzoru kariery jest wiec poszukiwanie tzw.
domu, czyli bezpiecznego srodowiska dla jego realizacji. Kariera powinna by¢
zgodna z wyznawanymi wartosciami, gwarantowa¢ duzg autonomie i ustawicz-
ny rozwoj posiadanych talentéw. Panuje przekonanie, ze na wspdlczesnym ryn-
ku pracy jest to wzor kariery do$¢ powszechny.

Wzor kariery zatrudniony pistolet/dlon do wynajecia (hired gun/hired
hand) - jest charakterystyczny dla jednostek o wysokiej mobilnosci fizycz-
nej i psychicznej oraz duzej zdolnosci adaptacyjnej. Niestety, jednostki te nie
opieraja swoich decyzji i dzialan karierowych na wyzszych wartosciach czy
priorytetach, a ich kariera zawodowa to tylko praca, ktéra sa gotowi wykony-
wacé wszedzie i bez ograniczen, bardzo sumiennie i wydajnie, wyznajac zasa-
de, ze ,wynajmujg do pracy tylko rece, a nie swoje serce”. Wyzwaniem dla tego
wzoru kariery jest zdolno$¢ do okreslenia swoich wartosci i priorytetéw oraz
kierowania si¢ nimi w procesie ksztaltowania wlasnej kariery zawodowe;.
Wzor kariery architekt kariery proteuszowej (protean career architect) - 1a-
czy w sobie cechy zaréwno kariery bez granic, jak i kariery proteuszowej®. Do-
tyczy on jednostek wybitnych, nieprzecigtnych czy wrecz altruistycznych, o du-
zej mobilnosci fizycznej i psychologicznej, aktywnie ksztaltujacych przebieg
wlasnej kariery zawodowej, kierujacych si¢ indywidualnym systemem wartosci
w poszukiwaniu sensu zycia i sukcesu. Wyzwaniem dla nich jest ciagle poszu-
kiwanie takiego obszaru, w ktérym moglyby w pelni rozwija¢ swoje wartosci,
osiagajac przy tym satysfakcje i zadowolenie.

* Koncepcja kariery bez granic jest sprofilowana zgodnie z kategoriami psychologicznej i fizycznej

bezgranicznosci Sherry E. Sullivan i Michaela B. Arthura. Koncepcja kariery proteuszowej uwzgled-
nia stopient samodzielnoéci i orientacji zawodowej opartych na warto$ciach, jakie uznaje wybieraja-
cy zawdd (Sullivan, Arthur, 2006).
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Reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze wspdlczesnie kariera zawodowa rozwija sie
w procesie nabywania wiedzy i umiejetnosci, ksztaltowania si¢ postaw, cech oso-
bowych, systemu wartosci i motywacji jednostki, w celu ciaglego zwigkszania jej
wartosci na rynku pracy i zapewnienia osobistej zatrudnialnosci. W trakcie ksztal-
towania kariery nabywane sg unikatowe do$wiadczenia dzigki pracy w réznych or-
ganizacjach, przez wykonywanie réznych zawodéw i odgrywanie rol spotecznych,
owocne zwlaszcza wowczas, gdy sa one zgodne z realizacja wlasnych predyspozycji,
oczekiwan i aspiracji, dajacych poczucie wewnetrznej satysfakcji i spetnienia zarow-
no zawodowego, jak i Zyciowego. Niemniej wazne jest wtedy takze to, by wszelkie
dziatania jednostki byly dostosowane do wymogdéw dynamicznie zmieniajgcego sie
otoczenia, zardwno blizszego, jak i dalszego. Zatem, aby proces budowania kariery
mogt sie rozwija¢ we wlasciwym kierunku, jednostka powinna stale akumulowa¢
swoj ,,kapital kariery” i wlasciwie w niego inwestowa¢ oraz posiadac tzw. ,energie
kariery”, czyli sile, che¢ i motywacje do ciaglego doskonalenia si¢ i rozwoju, tak by
moc w pelni realizowaé swoje pasje i zainteresowania zaréwno w pracy, jak i w cza-
sie wolnym. Poniewaz ksztaltowanie kariery jest pojmowane nie jako dorazne dzia-
tanie, ale jako catozyciowy proces odnajdywania swojego miejsca na trudnym i zto-
zonym rynku pracy oraz dostosowywania preferencji i zdolnosci do pojawiajacych
sie na tym rynku réznych okazji i szans, nieustanna adaptacja pracownikéw do no-
wych wymogéw rynku, otwarto$¢ na nowe trendy, akumulacja kapitatu kariery, go-
towos$¢ do zmiany zawodu lub calkowite przeorientowanie swojej dotychczasowej
aktywnosci zawodowej, to tylko niektdre z istotnych aspektéw wspolczesnego po-
dejscia jednostki do kariery zawodowej (Smolbik-Jeczmien, 2017).

Pokolenia wspolistniejace na rynku pracy

Sytuacje demograficzng Polski cechuje proces postepujacego starzenia sie spole-
czenstwa, w ktérym proporcja oséb aktywnych zawodowo do nieaktywnych zmie-
nia si¢ w szybkim tempie na korzy$¢ nieaktywnych, co powoduje bardzo dotkliwe
konsekwencje dla calej gospodarki (Gléwny Urzad Statystyczny [GUS], 2019a).
Jeszcze trzy dekady temu, w 1990 roku, na jednego emeryta przypadalo w przy-
blizeniu 6 os6b w wieku produkcyjnym, w 2018 roku byty to juz tylko 4 osoby, na-
tomiast przewidywania dla 2050 roku sg bardzo pesymistyczne - stosunek ten nie
bedzie przekraczat 2 0so6b na jednego emeryta (GUS, 2019b). Jednym z waznych
wyzwan stojacych aktualnie przed menedzerami zarzadzajacymi zasobami ludzki-
mi oraz doradcami zawodu sa wspdlistniejace na rynku pracy cztery pokolenia pra-
cownikéw (tzw. Baby Boomers oznaczane dalej jako BB, X, Y oraz Z), ktére repre-
zentujg odmienne $wiaty, maja inny system wartosci i oczekiwan, a takze odmienne
podejscie do zycia, pracy czy kariery zawodowej (Wiktorowicz i in., 2016; Tulgan,
2009; Rogozinska-Pawelczyk, 2014; Smolbik-Jeczmien, 2017). Reprezentantéw
poszczegolnych pokolen wyrdznia typowy dla niech sposéb myslenia i dzialania,
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bedacy wypadkowa warunkéw spotecznych, ustrojowych i ekonomicznych, w ja-
kich przebiegal ich proces wzrostu, dojrzewania, edukacji i szeroko rozumianego
rozwoju. To przede wszystkim aktualne w danym czasie otoczenie zewnetrzne oraz
czynniki wewnetrzne formowaly ich postawy i zachowania, specyficzne i niepo-
wtarzalne cechy osobowe i osobowosciowe, a takze posiadane umieje¢tnosci i kom-
petencje (Doyle, 2017). Duze trudnosci stwarza jednak kreslenie charakterystyk
poszczegolnych pokolen pracownikéw, gdyz z reguly nie sg to grupy jednorodne
i niejednokrotnie obserwuje si¢ istotne zréznicowanie wewnatrz nich. Czgsto po-
pelnianym bledem w opisach tych pokolen jest stosowanie zbyt szeroko rozumia-
nych uogoélnien, poniewaz granice miedzy tymi grupami stopniowo zacierajg si¢
i w kazdym pokoleniu mozna znalez¢ przedstawicieli w duzym stopniu odréznia-
jacych sie pod wzgledem posiadanych doswiadczen zawodowych, wyznawanych
wartosci czy podejscia do zycia, od pozostatych reprezentantéw swojego pokole-
nia. Ze wzgledu na ograniczone ramy niniejszego opracowania w artykule jedynie
wskazano podstawowe rdznice, wystepujace migedzy wyzej wymienionymi genera-
cjami pracownikow.

Ogolng charakterystyke pokolen obecnych na rynku pracy przedstawia tabela 2.

Tabela 2. Réznorodnoé¢ pokolen wspotistniejacych na rynku pracy

Pokolenie BB . . Pokolenie Z
powojennego wyzu Pokolenlle X Polkolt?me Y Pokolenie sieci/
P Po{colenze PRL-u Mz.llenzals /Google Corae g
Wiek 56 + Wiek 39-55 Wiek 25-40 Wiek do 25
Lojalnos¢, duze Etyka pracy, Brak autorytetéw | Niski poziom
doswiadczenie, lojalnoé¢ i rozwaga  |ilojalnosci, odpowiedzialno$ci,
zaangazowanie w dziafaniu, duza nieched brak lojalnosci, silne
i osobiste odpowiedzialno$¢, |do narzucanych |poczucie wlasnej
oddanie, uznanie samodzielnos¢, rozwigzan, niska | wartosci, niska
autorytetow, dazenie do celu dyscyplina pracy, |dyscyplina pracy,
odpowiedzialno$¢, |iniezaleznosci oczekiwanie duza elastycznos¢,
dyspozycyjnos¢, finansowej, proba elastycznosci tolerancja oraz
pracoholizm, brak | oddzielenia pracy W pracy, mobilnos¢,
potrzeby réwnowagi | i Zycia. réwnowaga priorytetem udane
praca-zycie. praca-zycie jako | zycie i realizacja pasji.
priorytet.
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Silna potrzeba Nastawienie Szybkie nagrody, |Pewnos¢ siebie, duze
uznania i prestizu, |narozwdj — kursy, |bonusy finansowe |ambicje, samorozwdj,
opor przed zmiang | szkolenia jako i pozafinansowe, |szybkie nagrody,
pracy, nowymi klucz do awansu, idea ksztalcenia | nauka - metody
technologiami, podejscie do kariery |przez cale interaktywne,
rutynowe dziafania, |- mieszane, uczenie |zycie, podejscie e-learning, otwarto$¢
podejécie do kariery |si¢ interaktywne, do karijery na zdobycze nowej
tradycyjne, klucz otwarcie na nowe - gtéwnie technologii, praca
do rozwoju - dobre |technologie, wspolczesne, dajaca rozwoj
wyksztalcenie, samodzielne formy |praca ciekawa i realizacje pasji,
stabilizacja pracy pracy, sekwencyjne |izgodnaz pasja, |multizadaniowos¢.
i bezpieczenstwo. |wykonywanie pracy. |projektowa,
wielozadaniowo$¢.

Nastawienie Trudnosci/konflikty |Lekko$¢ pracy Duza efektywnos¢
na prace w pracy zespolowej, |w zespole, pracy
indywidualna, tozsamo$¢ mieszana: | tozsamosé w wielokulturowych
tozsamos¢ organizacyjno profesjonalna, i wirtualnych
organizacyjna, -profesjonalna, zroédlo wplywu zespotach,
zrodto wptywu zrodlo wpltywu - réwiesénicy, zrédto wplywu -
— eksperci, - praktycy, idealny lider — generowane przez
idealny lider — idealny lider - wzmacniajacy uzytkownika fora,
mysliciel, dowoddca. |koordynator, i wspolpracujacy. |idealny lider

wykonawca. - inspirujacy,

wspottworzacy.

Zr6dlo: opracowanie wlasne na podstawie: Rogoziniska-Pawelczyk, 2014; Smolbik-Jeczmien, 2017,
s. 148; Weroniczak, 2010, s. 40-42; Woszczyk, Gawron, 2014; Wigcek-Janka, 2018.

Jak wida¢, kazde pokolenie pracownikéw posiada swoiste cechy, oczekiwania,
preferencje dotyczace stylu zarzadzania, indywidualng etyke pracy, podejscie do zy-
cia i rozwoju kariery zawodowej. Z uwagi na to bardzo wazne okazuje si¢ prawid-
fowe zidentyfikowanie u przedstawicieli pokolen koegzystujacych na rynku pracy
tych réznic i ewentualnych podobienstw oraz wlasciwe dostosowanie do nich in-
strumentarium zarzadzania zasobami ludzkimi. Dotychczasowe przypuszczenia,
czy panujace stereotypy dotyczace tego, co kazde pokolenie ceni sobie najbardziej,
jakie ma wartosci, potrzeby i motywacje, czesto nie znajdujg potwierdzenia w no-
wej rzeczywistosci i powinny by¢ na biezagco modyfikowane lub wrecz odrzucane,
poniewaz moga by¢ bardzo krzywdzace dla przedstawicieli poszczegélnych po-
kolen pracownikéw (Lipka, Waszczak, 2017). W zwigzku z tym niezwykle istotne
wydaje sie ciagte poszukiwanie przede wszystkim wspolnych cech taczacych osoby
w réznym wieku, zwlaszcza w kontekscie wkraczania kolejnych pokolen na rynek
pracy i nieuniknionej ich wzajemnej koegzystencji, oraz dgzenie do wzmacnia-
nia solidarnosci migdzypokoleniowej. To takze duza przestrzen do dzialania dla
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instytucji edukacyjnych, doradcéw zawodu, organizacji i samych zréznicowanych
wiekowo pracownikow.

Refleksje z przeprowadzonych badan

Badania dotyczace zréznicowanego podejscia do ksztaltowania kariery zawodowej
byty prowadzone na Dolnym Slasku i objety wszystkie grupy pokoleniowe (lacz-
nie 1137 os6b)*. Zakres czasowy badan dla pokolen BB, X i Y obejmowal przedzial
od 1999 roku do czerwca 2015, z podzialem na trzy okresy:
+ pierwszy, od 1999 roku do poczatku 2005 roku, w ktory przebadano tacz-
nie 237 0s6b z pokolenia BB i X. Kariere zawodowa badanych ksztaltowaty
w szczegblnosci uwarunkowania zewnetrzne zaréwno przed transformacja
systemowa w Polsce, jak i po niej;
¢ drugi okres obejmowal przedzial czasowy od 2006 do 2009 roku i przeba-
dano w nim lgcznie 310 oséb z pokolenia BB, X i Y. Bylo to bezposrednio
po przystapieniu Polski do Unii Europejskiej, co skutkowato miedzy inny-
mi otwarciem granic, mozliwoscig edukacji poza granicami kraju, swobod-
nym przeplywem kapitatu i pracy;
¢ okres trzeci, obejmujacy lata 2010-2015, czyli czas, w ktérym cztonkostwo
Polski w Unii Europejskiej mialto juz swojg historie. Woéwczas przebadano
tacznie 436 osob, tylko z pokolenia X i Y (z uwagi na niska reprezentacje
najstarszego pokolenia BB zostalo ono pominiete w tych analizach).

W celu ukazania podstawowych réznic w podejsciu do kariery przez przedsta-
wicieli réznych pokolen pracownikéw wyodrebnionych zostato 15 podstawowych
zmiennych, a mianowicie: wyznaczony plan kariery; rozwoj kariery powierzony
firmie; elastyczne dostosowywanie planu kariery do wymogéw rynku pracy; samo-
dzielne finansowanie dalszego doksztalcania, finansowanie przez firme¢/dofinasowa-
nie doksztalcania; mobilnos¢ zawodowa i geograficzna; konieczno$¢ ustawicznego
ksztalcenia sie; realizacja aspiracji, mozliwosci i preferencji; gotowos¢ do zmiany pra-
cy; perspektywa rozwoju kariery; realizacja oczekiwan firmy; autonomia i niezalez-
nos¢; zachowanie réownowagi praca—zycie oraz bezpieczenstwo i stabilizacja pracy.

Po przeprowadzeniu analiz poréwnawczych, dotyczacych badanych pokolen,
zostaly opracowane szczegélowe wykresy profili badanych, co pozwolito na spo-
rzadzenie graficznej prezentacji podstawowych tendencji w podejsciu do karie-
ry zawodowej pokolenia BB, X i Y°. Podjeto tez probe analizy typowych wzordw

Przeprowadzone badania maja pewne ograniczenia, a mianowicie zaprezentowane w pracy podej-
$cia do rozwoju kariery zawodowej przedstawicieli badanych pokolen pracownikéw nie majg cha-
rakteru reprezentatywnego, stanowig jednakze ilustracje zachodzacego trendu.

Dokladna analiza wynikéw badan wraz w prezentacja graficzng zawarta jest w monografii pt.
Ksztattowanie wlasnej kariery zawodowej ... (Smolbik-Jeczmien, 2017).
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karier zawodowych charakterystycznych dla przedstawicieli réznych pokolen pra-
cownikéw, uzupelniajac refleksje z powyzszych badan o wyniki dotyczace opinii
najmlodszego na rynku pracy pokolenia Z (zob. rys. 1).

kariery zmienne / wspoélczesne

7 N
kariera kariera kariera
proteuszowa <« patchwork L bez granic
>~ .
Z kariera
E poszukiwacz
H
o \
= /
L
)
© kariera kariera
ﬁ kotwica N g solidny obywatel
(==
=
A /
= kariera
Slepy zautek
v
Kkariery stabilne / tradycyine R
WYMIAR SUBIEKTYWNY
Wymog adaptacji do uwarunkowan Kariera jako
wewnetrznych i zewnetrznych wlasnos$¢ jednostki

Rysunek 1. Typy wzordw karier zawodowych charakterystyczne dla przedstawicieli
badanych grup pokoleniowych. Zrédto: opracowanie wlasne.

Jak udato si¢ zaobserwowaé, wérdd przewazajacej wiekszosci badanych przed-
stawicieli najstarszego pokolenia BB wyrazne dominujg tendencje tradycyjnego po-
dejscia do kariery. Ponad 80% respondentéw w II etapie badan jako priorytet wska-
zywalo dazenie do zachowania bezpieczenstwa i stabilizacji pracy; duzy wzrost
dotyczyl tez gotowosci do realizacji kariery zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy
(z 37% w I etapie do 66,6% w II etapie badan), niemal dwukrotny wzrost wska-
zan odnosil si¢ do powierzenia rozwoju swojej kariery firmie (z 29% do 58,3%),
o polowe zmniejszyla si¢ wlasna aktywno$¢ respondentéw w opracowaniu planu
swojej kariery (z 50% do 25%), znacznie obnizyla si¢ mobilnos¢ zawodowa (z 60%
do 33,3%) i geograficzna (z 40% do 25%). Jednakze wérod badanych przedstawicie-
li pokolenia BB mozna bylo tez zauwazy¢ pewne przejawy nowoczesnych postaw
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wobec kariery, poniewaz: 83,3% poszukiwalo pracy umozliwiajacej realizacje aspi-
racji i predyspozycji, a 75% wskazywalo na konieczno$¢ ustawicznego ksztalcenia
sie dla zapewnienia swojej atrakcyjnosci na rynku pracy. Warto podkresli¢, ze nie-
ktdérzy przedstawiciele tego pokolenia, oprocz tradycyjnych wzoréw kariery takich
jak: ,kotwica’, ,,solidny obywatel” czy ,$lepy zaulek’, realizowali tez wspolczesne
wzory kariery, takie jak ,patchwork®, co bylo przejawem duzego zaangazowania
w rozwdj swojej kariery zawodowej i poszukiwania dla siebie pracy stanowiacej
nowe wyzwania i mozliwosci dalszego rozwoju. W prowadzonych w tym okresie
badaniach wykorzystano takze narracje biograficzne dotyczace subiektywnej oce-
ny przebiegu kariery zawodowej przedstawicieli badanych pokolen pracownikéw.
Respondenci mieli mozliwo$¢ przeprowadzenia ,,szczerej rozmowy z samym sobg’,
mogli zobaczy¢ swoje dotychczasowe zycie jako pewng calo$¢ oraz dokona¢ subiek-
tywnej interpretacji réznych zdarzen, przypadkéw, wpltywu réznych okolicznosci
i przeciwnosdci losu na przebieg wlasnej kariery. Z uwagi na ograniczone ramy opra-
cowania ponizej zaprezentowane zostaly jedynie wybrane historie kariery zawodo-
wej kazdej grupy pokoleniowe;j.
Subiektywna ocena kariery dokonana przez przedstawicieli pokolenia BB:

Bardzo trudno mi bylo osiggngc obecng pozycje zawodowg. Na mojej drodze
napotkatam wiele przeszkod i kosztowalo mnie to wiele wyrzeczeti Niemniej
jednak, jesli sie cos bardzo chce to jest to mozliwe, biorgc pod uwage okolicz-
nosci oraz wsparcie rodziny i przyjaciét oraz pozytywny stosunek pracodawcy
do kariery pracownika (BB.1).

Swojg karierg oceniam na 5. W duzej mierze dzigki mojemu pierwszemu pra-
codawcy, ktory dostrzegt moje mocne strony, ale rowniez i stabe. Potrafit wlasciwie
ocenic moje predyspozycje do wykonania powierzonego mi zadania (BB.2).

Przedstawiciele badanego pokolenia X w zdecydowanej wigkszosci przejawiali
juz nowoczesne podejscie do kariery zawodowej. Potwierdzeniem tego byla w ca-
tym okresie badan (od I do III etapu) malejaca tendencja (z 74% do 56,4%) dazenia
do stabilizacji i pewnosci pracy, prawie dwukrotne zwigkszenie wérdéd badanych
(z 40% do 80%) koniecznosci ciagtego ksztalcenia sie i rozwoju, elastyczne dostoso-
wywanie planu kariery do wymagan rynku pracy (75%), ponoszenie indywidualnej
odpowiedzialnosci za swoj rozwdj (odpowiednio z 36% do 64%), czy chec realizacji
aspiracji, mozliwosci i preferencji (z 57% do 92,4%) oraz bardzo male oczekiwanie
wsparcia finansowego firmy w proces doksztalcania (20%). Wyznacznikiem wspot-
czesnego podejscia do kariery jest takze posiadanie perspektywy realizacji swojej

® Kariera typu ,patchwork” najczeéciej oznacza kariere zlozona z niespdjnych, nieprzystajacych
do siebie elementdw, epizodéw i wigze si¢ z procesami ulegania narzuconym warunkom, ogranicze-
niem kontroli nad wlasnym losem wywotanym przez czynniki zewnetrzne. Czesto ksztattowana jest
sytuacyjnie, przypadkowo, w odpowiedzi na okolicznosci, ktére w niewielkim stopniu sg przedmio-
tem $wiadomego wyboru danej jednostki (Domecka, Mrozowicki, 2008, s. 144).
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kariery, ktére wykazywalo tu tendencje wzrostowa (z 40% do 94%). Badani przed-
stawiciele tego pokolenia w wigkszosci realizowali juz wspolczesne wzory karier,
takie jak ,kariera bez granic”, ,patchwork” czy ,,poszukiwacz”. Nie mozna jednak
nie zauwazy¢, iz cz¢$¢ badanych przedstawicieli pokolenia X wykazywata pewne
oznaki tradycyjnego podejscia do kariery zawodowej. Przejawialo si¢ to w szcze-
golnosci we wzroécie dazenia respondentdéw do realizacji oczekiwan firmy i uzyska-
nia awansu (z 27% do 82,6%), w znacznym obnizeniu gotowosci do zmiany pracy
(z 52,3% do 26,2%) czy tez spadku mobilno$ci zawodowej i geograficznej (z 57%
na 38%). Potwierdzeniem tego sg tez subiektywne oceny przebiegu kariery zawodo-
wej wybranych przedstawicieli tego pokolenia:

Poczgtki byly bardzo trudne. Musiatam pracowal po to, aby zarobi¢ na studia.
Ale to zaprocentowato i bardzo si¢ optacato. Teraz zbieram owoce wczesniej-
szych wyrzeczen (X. 1).

Pracuje w jednej firmie juz 17 lat. Zaczynatam od najnizszego stanowiska, obec-
nie jestem zatrudniona na stanowisku kierowniczym. Na dotychczasowg karierg
miatam dos¢ duzy wpltyw (liczyly sie moje umiejetnosci i zaangazZowanie). Dal-
sza kariera w tej firmie zalezy m. in. jeszcze od innych czynnikéw, ktére nieko-
niecznie akceptuje (uktady, znajomosci). Zadaje sobie pytanie co dalej? (X. 2).

Jesli chodzi o przedstawicieli pokolenia Y, to dorastato ono juz w okresie, gdy
w kraju nastepowaly dynamiczne zmiany, a mianowicie: proces transformacji
ustrojowo-gospodarczej, powodujacej urynkowienie gospodarki, pojawienie si¢
wlasnosci prywatnej oraz wolnoséci obywatelskiej, przystapienie Polski do Unii Eu-
ropejskiej, globalizacja, szybki rozw6j automatyzacji, technologii i informatyzacji.
Uwarunkowania te mialy bardzo duzy wplyw na postawy wobec pracy, zycia czy
przyszlej kariery zawodowej, przejawiane przez badanych przedstawicieli pokole-
nia Y. W $wietle uzyskanych wynikéw badan mozna stwierdzi¢, iz przedstawiciele
tego pokolenia w wiekszosci przejawiali juz wspdlczesne podejscie do kariery za-
wodowej, a w szczego6lnoséci samodzielnie wyznaczali swoj plan kariery (40%) i bar-
dzo rzadko (18%) jej rozwoj powierzali organizacji, ze wzgledu na krétkookresowa
perspektywe zatrudnienia, z tym, ze 70% badanych staralo si¢ plan swojej kariery
elastycznie dostosowywaé zardwno do zmiennych uwarunkowan rynkowych, jak
i oczekiwan firmy. W zdecydowanej wigkszosci byli oni w pelni $wiadomi pono-
szenia odpowiedzialnosci za rozwdj wlasnej kariery i rézne formy doksztalcania si¢
(74%), nie liczyli tez na wsparcie udzielane w tym zakresie przez firmy, lecz po-
szukiwali réznych innych form wsparcia (przykladowo fundusze unijne, rodzina,

7 Jestem sklonna przyjaé, ze metafora ,kariera poszukiwacza” dotyczy osoby, ktéra ma wyznaczony
cel (lub cele) do osiagniecia, duze aspiracje, silng motywacje osiagnie¢, determinacje i konsekwencje
w pokonywaniu réznych przeciwnoéci losu, akumuluje w trakcie swojego zycia rézne kompetencje,
umiejetnoéci, doswiadczenia zawodowe i zyciowe, ciagle rozbudowuje swoj kapitat kariery i atrak-
cyjno$¢ rynkows, aby dociera¢ do miejsc dajacych pelni¢ subiektywnie ocenianej satysfakcji i zado-
wolenia z pracy oraz poczucia spelnienia zaréwno zawodowego, jak i osobistego.
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biura posrednictwa pracy czy PEFRON). Niemniej jednak, analizujac tendencje
w catym okresie prowadzonych badan, mozna bylto dostrzec wérdd respondentow
tego pokolenia pewne oslabienie niektérych przekonan charakterystycznych dla
przedstawicieli wspdlczesnej kariery, takich jak dazenie do zachowania réwnowagi
praca-zycie (spadek z 85,7% do 61,4%), gotowos¢ do zmiany pracy (zmniejszenie
2 64,3% az do 20,1%), mobilnosé¢ geograficzna (z 43% do 24%), czy tez koniecznos¢
ustawicznego ksztalcenia (zmiana z niemal 93% az do 35%). Wytlumaczeniem ta-
kich zmian wsrod przedstawicieli pokolenia Y mogly by¢ miedzy innymi: trudna
sytuacja na rynku pracy, obawa o utrat¢ posiadanej pracy, dazenie do usamodziel-
nienia sig, czy tez mylne przeswiadczenie o posiadaniu bardzo wysokich kompeten-
cji, ktore, wykorzystywane w poczatkowym etapie kariery, rzekomo nie wymagaja
dalszego doksztalcania si¢. Dominujgcymi wzorami wspotczesnej kariery charakte-
ryzujacymi badanych przedstawicieli tego pokolenia byla ,kariera poszukiwacza’,
»Kkariera bez granic” czy tez ,kariera proteuszowa’, realizowana w réznych organi-
zacjach w kraju lub poza jego granicami. Mtodzi przedstawiciele pokolenia Y czu-
ja si¢ obywatelami Europy, sa bardzo otwarci, mobilni (zawodowo, geograficznie
i psychologicznie) i nie bojg si¢ ryzyka. Biegla znajomos¢ jezykdéw obcych, szero-
kie kontakty i potrzeba nowych wyzwan sprzyjaja realizacji przez nich powyzszych
wzoréw kariery. W trakcie poglebionych wywiadéw przedstawiciele tego pokolenia
wskazywali, ze na poczatkowym etapie zatrudniania sie, przy dazeniu do usamo-
dzielnienia bardzo odpowiadal im wzdr kariery tradycyjnej, tzw. ,,kariery kotwicy”.
Poszukiwali wiec pracy stabilnej, bezpiecznej i pozwalajacej na w miar¢ godziwe
warunki Zycia, lecz nie zapominali przy tym o cennej dla nich potrzebie zachowa-
nia rGwnowagi praca-zycie. Ponize dwie krdtkie wypowiedzi przedstawicieli poko-
lenia Y.

Aktualnie jestem zadowolona z wlasnej kariery zawodowej. Od momentu
ukoticzenia studiéw nie bytam osobg bezrobotng. Pracuje caly czas na umowe
o prace w jednej firmie. W szybkim czasie awansowatam na stanowisko kierow-
nicze (Y.1).

Przebieg mojej kariery zawodowej wynika bardziej z okazji i mozliwosci z jakich
moglam skorzystac niz z zaplanowanej wczesniej Sciezki kariery i jej stanowczej
realizacji. Z jednej strony zdatam sie na tzw. ,,los” i propozycje z rynku pracy,
a z drugiej umozliwilo mi to prace w trzech réznych miejscach i zdobycie réz-
nych doswiadczen, co w sumie uksztattowato mojg pozycje zawodows... (Y. 2).

Ponadto wyniki badan wykazaly wyrazng tendencje do ksztaltowania ,toz-
samosci profesjonalnej” i gromadzenia ,kompetencji przenos$nych” szczegélnie
przez przedstawicieli pokolenia Y i czg§ciowo X; natomiast reprezentanci najstar-
szego pokolenia zdecydowanie przejawiali dazenie do ksztaltowania tozsamosci
organizacyjnej.
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Badania dotyczace podejscia do kariery zawodowej wéréd najmiodszego po-
kolenia Z byly prowadzone w okresie od 2016 do 2019 roku, gdy pierwsi przedsta-
wiciele tego pokolenia wchodzili na rynek pracy - badaniami objeto tacznie 154
respondentdw, studentéw Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu. Jak wynika
z tych badan, respondenci przejawiali przede wszystkim juz wspolczesne podejscie
do kariery zawodowej, gdyz w zdecydowanej wiekszosci byli przygotowani do tego,
iz realizowana przez nich kariera bedzie zmienna, trudno przewidywalna, ptynna
czy wrecz epizodyczna. Przedstawiciele tego pokolenia wskazywali na gotowo$¢ du-
zego pos$wiecenia si¢ i pelnego zaangazowania si¢ w prace, ale taka, ktora laczy sie
z ich zainteresowaniami i daje im poczucie odpowiedzialnosci i zadowolenia (91%).
Szczegodlnie cenili sobie takie organizacje, ktore umozliwialy im rozwijanie krea-
tywnoéci, zdobywanie nowych kompetencji i doswiadczen, czy tez ciagle uczenie
sie. Wazne w zwigzku z tym jest dla nich szybkie dotarcie do informacji oraz rozwi-
janie ,kompetencji wirtualnych” (korzystanie z Internetu, praca zdalna, budowanie
relacji interpersonalnych online) jako istotnych czynnikéw, ulatwiajacych ksztalto-
wanie rozwoju zawodowego. To najmlodsze pokolenie nie obawia si¢ tez czgstych
zmian pracodawcy, jest otwarte i mobilne zawodowo oraz przekonane, ze zawsze
znajdzie swoje miejsce na rynku pracy, jak nie w kraju, to za granicg®. Swiadczy¢
to moze o wysokiej ocenie wlasnego przeswiadczenia o ,zatrudnialnosci™. Jako
czynniki wazne w rozwoju swojej kariery przedstawiciele tego pokolenia wskazywa-
li w kolejnosci: wlasciwe znajomosci (79%), wsparcie najblizszych (66,5%) i wlas-
ne predyspozycje i/lub preferencje (51,7%). Wymarzona dla nich praca to z jed-
nej strony stwarzajgca warunki do sprostania ciagglym wyzwaniom z perspektywa
dalszego rozwoju, z drugiej za$ otwierajgca szanse realizacji pasji i zainteresowan,
a przy tym dajaca mozliwos¢ zachowania rownowagi praca-zycie (90%). Przedsta-
wiciele pokolenia Z, podobnie jak ich starsi koledzy, taczyli nauke z praca, bedac
juz na drugim i trzecim roku studiéw, gdyz wychodzili z zatozenia, Ze sam kapitat
edukacyjny nie wystarcza do osiggnigcia sukcesu w karierze, wazny jest takze kapi-
tal doswiadczenia i kapital spoteczny, ktory moga pozyskaé poprzez wlasng aktyw-
no$¢ zawodowa w trakcie studidw, przez dzialalno$¢ w organizacjach studenckich,
wolontariat czy tez staze i praktyki w kraju i za granicg. Zdecydowana wigkszo$¢
uwazala, ze odpowiedzialnos¢ za rozwdj kariery zawodowej powinna by¢ wspol-
na, zaréwno pracodawcy, jak i pracownika (72,7%). Ponadto niektorzy dostrzegali

8 Wedtug wynikéw badania Global Millennial Survey 2018 az 61% pracujacych przedstawicieli po-
kolenia Z twierdzi, ze jedli tylko bedzie mialo takg mozliwos¢, odejdzie z pracy w ciagu dwdch lat.
(Zob. szerzej: Deloitte Global, 2018)

® Poczatkowo pojecie ,,zatrudnialnosci” (employability) rozpatrywane bylo w kontekscie zjawiska
bezrobocia i polityki rynku pracy, natomiast wspoiczesnie czesto rozwazane jest w aspekcie rozwo-
ju kariery zawodowej realizowanej na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy i okreslane jako
»potencjal kariery”, ktory definiowany jest jako zdolno$¢ jednostki do ciaglego utrzymania pracy
lub do znalezienia takiej, ktdra spelnia oczekiwania i aspiracje karierowe (Wisniewska, 2015, s. 14;
Swigon, 2014).
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pozytywny wplyw na przebieg kariery innych podmiotéw, a w szczegélnosci biur
karier i doradcow zawodu, z ktérych wsparcia chetnie korzystali (38%).

Badani przedstawiciele tego pokolenia w wigkszosci realizowali wspodlczesne
wzory karier, takie jak ,kariera bez granic” i ,kariera proteuszowa’, lub deklarowali
ich realizacje w przysztosci. Oto przyktadowa wypowiedz przedstawiciela tego po-
kolenia, dotyczaca subiektywnej oceny przebiegu kariery:

Swojg kariere rozpoczetam bardzo wczesnie bo juz w czasie studiéw (dziatal-
no$¢ w organizacjach studenckich, praca na zlecenie czy péiniej pét etatu).
Dzieki temu od razu po ukoviczeniu studiow wyzszych miatam zapewniong
prace w zawodzie. Doswiadczenia, ktore zdobyltam, pozwolily mi poczué sig
pewniej na rynku pracy i nie obawiam sie utraty pracy, wiem, Ze szybko znajde
prace, jesli nie w kraju, to za granicg (Z. 1).

Duze zainteresowanie wérdd nich wzbudzita tez nowa forma organizacji pracy,
okreslana mianem ,,cyfrowy nomada™® — przynalezna osobom, ktdre dzieki nowym
technologiom, dostepowi do Internetu oraz urzagdzeniom mobilnym decyduja si¢
pracowa¢ zdalnie, wykonujac rozmaite zawody, ktdre nie wymagaja przebywania
w okre$lonym stalym miejscu i czasie. Wigkszos¢ ,,cyfrowych nomaddéw” to osoby
dobrze wyksztalcone, zdolne i kreatywne, znajgce na profesjonalnym poziomie je-
zyki obce, dobrze zorganizowane i posiadajace réznorodne doswiadczenie. Ponadto
przedstawiciele takiej kariery umiejg szybko adaptowac si¢ do nowej rzeczywisto-
$ci, chetnie dzielg si¢ wiedza, posiadanymi informacjami oraz pomystami na Zycie.
Z jednej strony dbajg o swoja kariere i rozwoj osobisty, z drugiej daza do ciaglego
poznawania nowych miejsc, wybierajgc przygode, wspodlprace, poznawanie $wiata,
niezalezno$¢.

Podsumowanie

W ciagu ostatniej dekady proces rozwoju kariery stat si¢ jeszcze bardziej dynamicz-
ny i zfozony, niz mialo to miejsce dotychczas. W zwigzku z tym zmiany demogra-
ficzne, jakie obserwujemy nie tylko w Polsce, ale i na $wiecie, oraz towarzyszacy im
postepujacy proces starzenia sie spoteczenstwa, wydtuzenie diugosci zycia i czasu
aktywnosci zawodowej pracownikéw sg duzym wyzwaniem zaréwno dla organi-
zacji, menedzerdéw, jak i doradcéw zawodu. Dynamiczne zmiany technologiczne,
konieczno$¢ dostosowania sie do swiata ,,Idustry 4.0” wymusza na pracownikach,
i to bez wzgledu na przynaleznos$¢ pokoleniows, konieczno$¢ przekwalifikowania
sie kilka razy w ciggu swego zycia zawodowego. Kluczowa w tym procesie bedzie
nie tylko rola pracownikéw ze starszych generacji (BB), ale tez przedstawicieli

1 Do wykonywania pracy wystarczy im jedynie dostep do Internetu, a cechami charakterystycznymi
sg tez duza elastyczno$¢ w kontekscie ustalania miejsca i godzin pracy oraz duza wolno$¢ wyboru
stylu Zycia (Nash, Jarrahi, Sutherland, Phillips, 2018).
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mlodszych pokolen, ktére, konczac zasadniczy etap swojej kariery edukacyjnej, roz-
poczynaja aktywnos$¢ na rynku pracy i tym samym konstruowanie swojej kariery
zawodowej (pokolenie Z). W praktyce stosunkowo czesto spotykamy krzywdzace
opinie o przedstawicielach najmlodszego pokolenia Y i Z, dotyczace ich braku po-
kory, lojalnosci, nieuznawania autorytetéw czy wysokich oczekiwan finansowych.
Sa juz podejmowane pewne dzialania zmieniajgce taki krzywdzacy ich wizerunek,
szczegolnie poprzez eksponowanie ich dobrych stron i atutéw, jakimi sg: wysoki
poziom wyksztalcenia, biegla znajomos¢ jezykow obcych, wysoka sprawnos¢ tech-
nologiczna, zdolnos¢ do szybkiego opanowywania wszelkich nowych rzeczy, duza
elastycznos¢ zaréwno w mysleniu, jak i dzialaniu oraz tolerancyjnos$¢. Jak wskazuje
John Guziak, lider zespolu Deloitte ,Human Capital Trends”, w praktyce obecnie
funkcjonujacych przedsiebiorstw podawane jest w watpliwo$¢ dawne zalozenie,
zgodnie z ktérym to wiek warunkowal umiejetno$¢ zrozumienia potrzeb i wyzwan
stojacych przed pracownikami. Dzieki wiekszej elastycznosci kultury biznesowej
nie tylko akceptowalne, ale i oczekiwane staje si¢ obsadzanie kierowniczych stano-
wisk przedstawicielami mlodego pokolenia. W zwigzku z tym okreslenie skutecz-
nych strategii zarzagdzania zespolami wielopokoleniowymi, tak by zaspokajaly po-
trzeby zatrudnionych pracownikéw w réznym wieku, wymaga glebokiego pozna-
nia ich indywidualnych oczekiwan, co wigze si¢ z pozyskaniem pelnych informacji
na temat ich zainteresowan, uznawanych wartosci, preferencji oraz opinii.

Autorka w pelni zgadza si¢ ze stanowiskiem Anny Wawrzonek, ze celowe jest
rozwazenie szerokiego wsparcia poradniczego, ukierunkowanego przede wszyst-
kim na wzmacnianie zespoléw wielopokoleniowych i rozwijanie potencjalu czlon-
kéw tych zespoldw, szczegdlnie w obszarze kapitalu profesjonalnego, na ktory skta-
daja si¢ kapitaly: osobisty, spoleczny i decyzyjny (Wawrzonek, 2019, s. 143-145),
oraz ,kapitalu przeno$nego’, umozliwiajacego zatrudnienie w réznych organiza-
cjach. Poznanie preferencji i aspiracji przedstawicieli réznych pokolen pracowni-
kéw, ich postaw oraz pogladéw na prace i zycie, a takze zwigzanych z tym potrzeb
i oczekiwan, moze znacznie ulatwi¢ zarzadzanie ludZzmi w organizacji.

Badacze rynku pracy uwazaja, Ze rdznice pokoleniowe powinny sprzyjacé kre-
atywnosci, wlasciwym decyzjom, efektywnej i sprawnej dziatalnosci, ale jedno-
cze$nie ostrzegaja, iz moga by¢ Zrédtem réznych konfliktéw migdzy wspoétpracow-
nikami. Aby temu zapobiec, wskazywane sa szkolenia zaréwno menedzeréw, jak
i pracownikéw w zakresie wspotpracy pokoleniowej, oraz zalecane treningi umie-
jetno$ci rozwigzywania konfliktéw miedzypokoleniowych w miejscu pracy, by la-
twiej osiaggna¢ trwalg solidarnos$¢ pokoleniows. Systematyczne budowanie klimatu
wzajemnego zrozumienia, zaufania, zaangazowania, szacunku i tolerancji, a takze
wspoldziatania, wzajemnej pomocy i wspolpracy to zadanie wszystkich czlonkow
zespotu wielopokoleniowego.

W zwigzku z tym waznym zadaniem doradcy zawodu dla zréznicowanych
wiekowo pracownikéw jest pomoc w zdiagnozowaniu podstawowych ich prefe-
rencji i predyspozycji do wykonywania réznych prac i zawodow, w przygotowaniu
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dokumentéw aplikacyjnych, okreslaniu mocnych i stabych stron czy przygoto-
waniu si¢ do rozmowy kwalifikacyjnej. Wypowiedzi badanych wskazuja, ze o ile
przedstawiciele mlodszych pokolent dobrze odnajdujg si¢ na wspdlczesnym ryn-
ku pracy, o tyle ich starsi koledzy z pokolenia BB czy X napotykaja jednak pew-
ne trudnosci, a zatem wsparcie doradcéw zawodu moze by¢ dla tej grupy bardzo
istotne. Dotyczy¢ ono moze propozycji wzigcia udziatu w tzw. ,,szkoleniach szytych
na miar¢’, zachecania do szerokiego stosowania mentoringu (dzielenia si¢ wiedza
i doswiadczeniem), otwarcia si¢ na tzw. mentoring odwrécony (pozwalajacy uczy¢
sie od mlodszych kolegéw) i zrozumienia odmiennosci w stosowanych srodkach
komunikowania sie.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, przedstawiciele pokolenia BB i X
ze swoja cenng wiedza, poparta doswiadczeniem i madrodcig zyciowa, moga od-
grywac role nauczyciela, mentora czy osoby odpowiedzialnej za proces adaptacji
spoleczno-zawodowej w stosunku do mtodszych pokolen. Szczegélnie wazne by-
toby tu dostosowanie systemu komunikacji do wspdtpracujacych ze soba pokolen
pracownikow, upowszechnienie szkolen dla starszych pracownikéw dotyczacych
korzystania z nowoczesnych sposobéw komunikacji i techniki cyfrowej, pozwalaja-
ce na rozwijanie ich kompetencji wirtualnych.

Do zwigkszenia zaangazowania pracownikéw z pokolenia Y nalezy dazy¢ nie-
co inaczej, raczej poprzez wlasciwe ich motywowanie, a w szczegdlnosci: udziela-
nie im wsparcia w zakresie szkolen i rozwoju, upowszechnienie komunikacji przez
elektroniczne media, przekazywanie szybkiej informacji zwrotnej o wynikach
pracy, kierowanie si¢ w polityce awansowania posiadanymi przez nich kwalifika-
cjami i zdolnos$ciami, umozliwienie im zachowania réwnowagi praca-zycie. Jest
to pokolenie, ktdre stara si¢ oddziela¢ cele zawodowe i zyciowe, szukajac poczucia
bezpieczenstwa i stabilizacji réwniez poza praca. Od przetozonych oczekuje wigc
tworzenia wizji atrakcyjnej $ciezki rozwoju zawodowego, statej stymulacji i szybkiej
gratyfikacji.

Natomiast najmlodsze pokolenie Z ze wzgledu na swojg specyfike wymaga
szkolenia w zakresie podstawowych umiejetnosci, takich jak prowadzenie kore-
spondencji czy korzystanie ze zrédel ksigzkowych, a nie tylko z Internetu; opano-
wania elastycznych rozwigzan w zakresie organizacji czasu pracy czy tez zwigksze-
nia swobody w miejscu wykonywania czynnosci zawodowych (zezwolenie na wy-
konywanie prywatnych rozméw telefonicznych, przegladanie poczty itp.). Poko-
lenie Z uwazane jest za towarzyskie i otwarte na poznawanie i wykorzystywanie
nowych technologii, jednakze szczegdlnie wazna jest dla jego przedstawicieli moz-
liwos¢ swobodnego wyrazania swoich opinii, generowania pomystéw i uzyskania
szybkiej informacji zwrotne;j.

Prezentowane badania pozwalajg takze na sformulowanie pewnych postu-
latéw adresowanych do pracodawcéw, ktdrzy powinni mie¢ $wiadomos¢ zarow-
no istnienia duzego zréznicowania przedstawicieli poszczegélnych pokolen, jak
i tego, ze traktowanie wszystkich wedlug tego samego schematu moze by¢ bardzo
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krzywdzace i stanowi¢ zrodlo niepotrzebnych konfliktéw w srodowisku pracy.
Istotna jest wiec z ich strony elastycznos¢ w doborze wilasciwych narzedzi moty-
wowania do pracy, stosowanie odpowiednich styloéw przywodztwa, komunikacji
i podejscia do rozwoju zawodowego dostosowanego do zréznicowanych wiekowo
pracownikow. Powyzsze dzialania powinny sprzyja¢ osiagnieciu wielu korzysci, ta-
kich jak miedzypokoleniowy transfer wiedzy i do§wiadczenia, wzrost zaangazowa-
nia pracownikow, innowacyjnos¢ i konkurencyjnos¢ organizacji.
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