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Abstrakt. W artykule autorka podejmuje rozwazania dotyczace roli karier nieliniowych w po-
czatkowym okresie zycia zawodowego cztowieka. Kariery nieliniowe nie przebiegaja systematycz-
nie 1 w jednolitych sferach dzialalnosci zawodowej, ich przebieg nie jest wige tatwy do przewidze-
nia. Tego typu kariery wpisuja si¢ w przestrzen wspolczesnego globalnego rynku pracy i stanowia
rozwigzania pozwalajace na dostosowywanie si¢ do ptynnej rzeczywistosci. Podstawowe zagadnie-
nia stawiane przez autorke dotycza tego, czy realizowane kariery nieliniowe przez mtodziez i mto-
dych dorostych: 1) sa postrzegane jako sposob na eksploracje; 2) sa wykorzystywane do budowania
portfela doswiadczen zawodowych przez mtodych ludzi; 3) na ile sg $wiadomie planowane, a na ile
sa wynikiem przypadku lub przymusu ekonomicznego; 4) jaki jest stosunek mtodych ludzi do nie-
liniowego charakteru kariery, czy tego rodzaju $ciezka zawodowa jest uznawana jako zwiekszajaca
szanse na rynku pracy, czy wrecz przeciwnie. Rozwazania literaturowe zamieszczone w pierwszej
czesci artykutu zostaly wsparte wynikami badan ankietowych przeprowadzonych wsrod 162 stu-
dentow studiow niestacjonarnych. Punktem wyjscia prezentowanych badan sa wyniki wecze$niej-
szych analiz eksploracyjnych, ktére pozwolity na wyodrebnienie dwoch gtownych modeli karier
nieliniowych. Wyodr¢bnione modele sa wykorzystane w badaniach prezentowanych w artykule do
okreslenia typow karier respondentéw oraz ich oceny przez badanych pod wzgledem migdzy innymi
przydatno$ci na rynku pracy. Przebieg karier respondentow jest analizowany takze pod katem inten-
cjonalno$ci podejmowanych dziatan zwiazanych z praca w kontekscie zarzadzania wlasna kariera.

Stowa kluczowe: kariera zawodowa, mtodziez, mtodzi doro$li, zarzadzanie kariera, planowa-
nie kariery.

1. Zmiany na rynku pracy a przebieg karier
Proces globalizacji, przejawiajacy si¢ coraz $cislejsza wspolpraca i zwigk-

szaniem si¢ stopnia podobienstwa mi¢dzy gospodarkami oraz przenikaniem si¢
rynkow, pojawil sie¢ po rewolucji informacyjno-komunikacyjnej i liberalizacji
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przeplywow kapitalowych w latach 60. XX wieku. Dostrzezono kolejne, po
powstaniu spoteczenstwa przemystowego, przelomy cywilizacyjne, spoteczne
1 kulturowe, takie jak nadejscie ery postprzemystowej oraz w dalszym etapie
powstawanie spoteczenstw informacyjnych oraz spoteczenstw wiedzy (Zacher
2008). Do sil napedowych procesu globalizacji nalezg szerokie wykorzystanie
technologii pozwalajace na zmniejszenie kosztow transportu dobr i 0s6b oraz
wykonywanie pracy na odlegtos¢, prowadzace do tworzenia si¢ globalnego
rynku pracy i wiedzy (Balcerowicz-Szkutnik 2015). Globalizacja i rozwdj
technologii oddziatujg na rynki §wiatowe, przynoszac m.in. nowe rozwigzania
organizacyjne, zmiany w tresci pracy, a takze pojawianie si¢ nowych zawodoéw
(Walczak-Duraj 2011).

W odrdznieniu od realidow spoteczenstw przemystowych wspotczesne oto-
czenie charakteryzuje si¢ duza dynamikg i niepewnoscig. Nieprzewidywalnosé
jest permanentng cecha rynkdéw, w tym takze rynkdw pracy, wymagajacg zdolno-
$ci adaptacyjnych i elastycznosci. W niniejszym artykule przedstawione sg reflek-
sje zwiazane ze znaczeniem wybranych modeli wspotczesnych karier w poczat-
kowym etapie zycia zawodowego cztowieka. Dociekania dotycza migdzy innymi
tego, jakie sg pozadane zachowania jednostek na rynku pracy, ktore pozwolg im
na sprawne poruszanie si¢ na nim.

W literaturze przedmiotu zwigzanej z przeobrazeniami rynku pracy wskazywa-
nych jest wiele elementow zmian. Jednym z nich jest ewolucja struktur organizacyj-
nych, majaca ogromny wplyw na charakter i tres¢ pracy, a takze na typowy przebieg
karier zawodowych. Wedtug Petera Druckera nowa struktura bedzie pozbawiona
wigkszo$ci szczebli zarzgdzania, pracownicy beda tworzy¢ wspotpracujacy ze soba
zespot zarzadzany przez ,,dyrygujacego” kierownika, bez udzialu szczebli posred-
nich. Nowa struktura organizacyjna zaktada duzg samokontrolg, z tego powodu,
iz zalezno$¢ pracownika od innych nie opiera si¢ na uprawnieniach, a na odpo-
wiedzialnosci. Zmniejsza¢ si¢ beda rdéznice w poziomie wiedzy pracownikow na
ro6znych stanowiskach i szczeblach organizacyjnych (Drucker 2000).

Kariera jest procesem bardzo ztozonym. Ze wzgledu na jej wielowymiaro-
wos¢ rozpatrywana bywa w dwoch plaszczyznach — subiektywnej i obiektywne;.
Zgodnie z ujeciem interakcjonistycznym status jest negocjowany spotecznie (Ro-
kicka 1995). W obliczu zmian struktur organizacyjnych i ograniczania obiek-
tywnie okreslanych pozycji formalnych, subiektywna ocena wlasnego miejsca
w strukturze oraz poczucie tozsamosci zawodowej oparte na wlasnych kompeten-
cjach ma coraz wigksze znaczenie.

Inne czynniki wptywajace na przebieg karier, ktore wyznaczajg jej organiza-
cyjny i pozaorganizacyjny charakter, zachodzg w skali makrospotecznej. Orga-
nizacje rzadziej gwarantujg dhugi okres zatrudnienia, dlatego kariery wydtuzaja
sie w stosunku do dlugosci zycia organizacji (Drucker 2000). W kontrascie do
skracania si¢ zycia organizacji wydtuza si¢ wiek zycia cztowieka. Wedtug szacun-
kow ONZ $rednia dtugo$¢ zycia w krajach rozwinigtych wzrosnie do 2050 roku



Miedzy strategia a przypadkiem — postrzeganie karier przez mtodych pracownikow 45

z obecnych 77 lat do 83 lat, ponadto zmniejszajaca si¢ liczba urodzen juz po-
woduje, ze coraz mniejsza liczba pracownikéw wchodzi na rynki pracy, zatem
wydtuzaé sie bedzie zycie zawodowe cztowieka! (World Populations Prospects,
za Grycuk 2013: 16). W $wietle opisanych powyzej przeobrazen rynku pracy
1 procesow demograficznych istotna jest zmiana nastawienia jednostki wobec
wlasnej pozycji i kariery. W strategi¢ planowania kariery musi by¢ wbudowany
mechanizm pozwalajacy na elastyczne dostosowanie si¢ do sytuacji. Zwigkszona
dynamika rynku pracy wymusza wigksza elastycznos¢, czgstsze zmiany zawodow
w ciagu zycia jednostki, a takze pozaorganizacyjny charakter kariery, nicograni-
czajacej sie do jednej tylko organizacji, a nawet branzy.

Kolejnym istotnym elementem zwigzanym z ksztattowaniem $ciezki zawo-
dowej jest kapitat spoteczny. W literaturze najczesciej pojawiaja si¢ definicje
kapitatu spotecznego opracowane przez Pierre’a Bourdieu i Jamesa Colemana.
Kapitat spoteczny wedtug Colemana jest to umiejetno$¢ wspotpracy migdzy-
ludzkiej w obrgbie grup dla realizacji wspolnych potrzeb i interesow. Bourdieu
natomiast okresla kapital spoteczny jako przede wszystkim mniej lub bardziej
zinstytucjonalizowang trwala sie¢ relacji spolecznych, wzajemnych znajomo-
$ci 1 uznania, ktora jednostka moze wykorzysta¢ do efektywniejszego dziatania
(Sztompka 2016). Definiowany szeroko kapital spoteczny, a wigc i taki, gdzie
to jednostka uzyskuje najwicksze korzysci z budowania sieci relacji, jak rowniez
gdy sie¢ powigzan podnosi sprawnos$¢ catej grupy, odgrywaé moze istotng rolg
w procesie konstruowania kariery. Budowanie kapitatu spolecznego jest istotne
zarowno w perspektywie wspotdziatania w ramach organizacji, jak i poza nig, dla-
tego powinno przebiega¢ w dwoch plaszczyznach: zawodowej 1 pozazawodowe;.
Najwazniejszym sktadnikiem tego rodzaju kapitatu jest uczestnictwo we wspdl-
nocie, ktorej cztonkow tacza silne wigzi. Strategie obejmujace tworzenie sieci re-
lacji formalnych i nieformalnych, opartych na zasadach wzajemnos$ci i wymiany,
zwigkszaja obszar mozliwos$ci dziatania jednostki. Rozszerzenie kontaktow i sieci
relacji poprzez angazowanie si¢ w rozmaite przedsigwzigcia publiczne ma dwoja-
kie konsekwencje — pozwala zwigkszy¢ portfel kompetencji, ale takze rozszerzy¢
sie¢ relacji. Budowa kapitatu spotecznego, a tym samym budowa sieci wsparcia,
sprzyja uelastycznianiu i uniezaleznianiu si¢ na rynku pracy.

' W Polsce w 2013 roku, zgodnie ze $wiatowa tendencja, zostat podniesiony wiek emerytalny
do 67 lat (wprowadzono tzw. suwak emerytalny, majacy na celu zrownanie wieku emerytalnego obu
ptci), co spotkato si¢ z niezadowoleniem spotecznym. W roku 2017 przywrocona zostata mozliwosé
przejscia na emeryture w wieku 60 lat przez kobiety i 65 lat przez mezczyzn lub w wieku 67 lat, jesli
pracownik podejmie taka decyzj¢. Nie wprowadzono ograniczen w podejmowaniu pracy po osiag-
ni¢ciu powszechnego wieku emerytalnego, pozostaty natomiast ograniczenia wysokosci przychodu
osigganego po przej$ciu na emerytur¢ po 67. roku zycia. Mozliwo$¢ podejmowania pracy wydtuza
faktyczng aktywnos$¢ zawodowa wielu Polakow. W perspektywie trzydziestu lat polityka emerytal-
na Polski prawdopodobnie bedzie ulega¢ zmianom w kierunku podnoszenia wieku emerytalnego.
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Kolejne zmiany opisywane w literaturze w kontekscie rynku pracy doty-
czg ewolucji tresci pracy, ktora wynika coraz czesciej z wykorzystywania wie-
dzy zamiast sity fizycznej. Najwazniejszg wartoscig pracy stala si¢ wiedza,
ktora ulokowana w umystach ludzkich moze zosta¢ wraz z pracownikiem prze-
niesiona w dowolne miejsce wykonywania pracy (Rifkin 2003). Wiedza, kwa-
lifikacje, umiejetnosci informatyczne 1 kreatywnos$¢ stajg si¢ zrodlem przewagi
konkurencyjnej i najwazniejszymi wyznacznikami dostepu do pracy. Wirtualiza-
cja pracy, czyli mozliwos¢ wykonywania zadan zdalnie dzigki infrastrukturze te-
lekomunikacyjnej, pozwala na zwickszenie sieci kontaktéw i bardziej elastyczna
forme pracy (Prokurat 2016: 55-64). Kiedy wiedza jest podstawowym zasobem
spoteczenstw, zmienia si¢ znaczenie kategorii wyksztalconej osoby. Bardzo istot-
ng zmiang wzgledem kanonow humanistycznych jest to, ze wyksztalcona osoba
zdobywa wiedze i wyksztatcenie, nie tylko studiujac literature, ale takze analizujac
zachodzgce wokot niej zjawiska. Sztuka staje si¢ rozpoznanie potencjalnej przydat-
no$ci wiedzy, poszukiwanie nowych szans, niezrazanie si¢ ryzykiem. Proces zdo-
bywania wiedzy to uczenie si¢, odkrywanie, rozumienie, dos§wiadczanie i dziatanie
(Kwiatkowski 2001). Postep techniczny wymusza rozwijanie nowych umiejet-
nosci, zwicksza si¢ waga abstrakcyjnego, opartego o dane rozumowania, umiejgt-
nosci analizy, wizualizacji danych (Brynjolfsson, McAfee 2015: 52).

W XXI wieku stato si¢ oczywiste, ze posiadana wiedza jest najbardziej ulot-
nym kapitatem, ktory musi by¢ ciggle odnawiany, poglebiany i rozszerzany. Wraz
z przeksztalcaniem si¢ gospodarek na calym §wiecie z industrialnych w oparte
na wiedzy, w ktorych zwigksza si¢ rola ustug kosztem produkcji przemystowe;,
zmniejsza si¢ znaczenie zawodow tradycyjnych na rzecz tych zwigzanych z tech-
nologiami, np. informacyjno-komunikacyjnymi czy high-tech. Postep technicz-
ny, w tym robotyzacja, automatyzacja i nowe technologie, przyczyniajg si¢ do
zastepowania pracy fizycznej pracg opierajacg si¢ na wiedzy i kompetencjach.
W zwiazku z automatyzacja produkcji rutynowe zadania wykonywane sa przez
roboty, a zarzadzanie, programowanie 1 marketing wykonujg ludzie. Zwigksza si¢
popyt na pracownikow wykwalifikowanych, a zmniejsza na pracownikow nie-
wykwalifikowanych (Brynjolfsson, McAfee 2015). Duze znaczenie wiedzy
w gospodarkach potwierdza fakt wyodrgbnienia formuty dla zakwalifikowania
ushug opartych na wiedzy, tzw. ustug wiedzochtonnych (knowledge-intensive ser-
vices), m.in: ushug high-tech, rynkowych i finansowych opartych na wiedzy i in-
nych? (Balcerowicz-Szkutnik 2015). Modyfikacji ulega i bedzie ulegaé jakos¢
potrzebnych kwalifikacji. Wymagana wiedza musi wykracza¢ poza teoretyczng
wiedze zawodowa. Specjalizacja czysto zawodowa, wiedza szkolna beda mieé
drugorzedne znaczenie, ustepujgc miejsca innym cechom pracownika, umozli-
wiajgcym dostosowywanie si¢ do wymogoéw rynku. Wyksztatcenie i sama wie-
dza nie gwarantuja zatrudnienia, a do pozadanych na rynku pracy cech naleza

2 Zgodnie z klasyfikacja OECD i Eurostat.
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faczenie wiedzy specjalistycznej i biznesowej, elastycznosci i otwartosci, polega-
jacych na umiejetnosci uczenia si¢ nowych rzeczy oraz przekwalifikowywania si¢
(Zajac 2015). Nalezy jednak zauwazy¢, ze w polu badan socjologii istnieje kry-
tyka tej koncepcji. Dotyczy ona przemian kapitalizmu pod wptywem jego krytyki
i popularyzacji nowych wartosci, ktore majg stanowi¢ orgze w odpieraniu krytyki
kapitalizmu. Nowy duch kapitalizmu dziala na instytucje, zaszczepiajac w nich
odgornie elementy kultury gospodarowania i wykorzystujac utrwalone wzory jej
definiowania. Deklarowanie opierania gospodarki na wiedzy jest wedhug kryty-
koéw retoryka stosowang do legitymizowania wspolczesnych przemian kapitali-
stycznego wyzysku (Stachowiak 2014).

Trwajace procesy globalizacji, rozwoju technologii informacyjno-komu-
nikacyjnych oraz serwicyzacji gospodarki wywotuja relokacje zasobow pracy
i zmiany na rynkach Swiatowych. Zmiana w strukturze pracujacych polegajaca na
zwigkszaniu zatrudnienia w sektorze ustug jest jednym z podstawowych wskaz-
nikdw poziomu spoleczno-gospodarczego. Do gospodarek ustugowych zalicza
si¢ te, w ktorych udziat zatrudnienia w ustugach przekracza 50%, Polska takze
przekroczyla ten umowny prog z jedng z najnizszych warto$ci w Unii Europej-
skiej — 57,7% w 2013 r. (Balcerowicz-Szkutnik 2015). Rozwdj sektora ustug,
ktorego charakter wymaga wickszej elastyczno$ci organizacji pracy niz sektor
przemystu, wplywa na czestsze wykorzystywanie elastycznych dla pracodawcy
form zatrudnienia (praca tymczasowa, umowy cywilne, umowy terminowe, sa-
mozatrudnienie, outsourcing, praca rotacyjna, praca na wezwanie, work sharing,
job sharing, telepraca), a takze na zwigkszanie zatrudnienia w niepelnym wy-
miarze czasu pracy (Skorska 2016; Grycuk 2013). Wykorzystywane elastyczne
formy zatrudnienia, prekaryzacja pracy, nicodptatne wykonywanie pracy w celu
zwigkszenia szansy zatrudnienia, telepraca jako alternatywa w przypadku braku
mozliwo$ci zdobycia typowego zatrudnienia powodujg brak gwarancji stabilnej
$ciezki zawodowej. Obserwujemy tendencje do wypierania z rynku stabilnych
form zatrudnienia przez prace o charakterze dorywczym. Zwieksza to poczucie
niepewno$ci wsrdd pracownikéw, zmusza do poszukiwania nowych form za-
trudnienia i utrudnia planowanie kariery (Leszkowicz-Baczynski 2017). Poza
powyzszymi trendami widocznymi na rynku pracy wymienia si¢ takze wzrost
konkurencji 1 $wiadomosci konsumentdéw, wzrost migracji zarobkowych, wzra-
stajace nierdéwnosci zarobkowe i zwigkszajace sie bezrobocie wérdd ludzi mto-
dych, praca ponizej kwalifikacji. Jednoczesnie wskazuje si¢ na ogromng trudnosé
w prognozowaniu dalszych kierunkow zmian (Szaban 2016). Praca tradycyjnie
zdefiniowana przez organizacyjnie ustalone zakresy zadan jako kategoria kon-
stytuujaca organizacj¢ jest wypierana na rzecz kompetencji. Kariera zaczyna by¢
postrzegana indywidualistycznie, bez podziatu na zawody czy sektory. Zawody
staja si¢ jedynie kontekstem kariery (Banka 2007). W odréznieniu od rynkoéw, na
ktoérych dominowaty struktury zbiurokratyzowane, zapewniajace wzgledna prze-
widywalno$¢ karier zawodowych i ich powtarzalnos¢, obecnie funkcjonujace nie
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daja tego komfortu. Jak pisze Magdalena Piorunek ,,[...] znakiem czasu staje si¢
nieustanna eksploracja, czesto beztadne, spontaniczne gromadzenie ryzykownych
do$wiadczen i nieustanne poszukiwanie sensu bycia, do§wiadczania, zycia” (Pio-
runek 2016: 62).

W perspektywie tych przemian interesujace jest pytanie o to, jak modelo-
wac Sciezke kariery, aby sprosta¢ oczekiwaniom zmieniajgcego si¢ rynku pracy.
Tradycyjne kariery linearne, czyli takie, ktore przebiegaja w jednym zawodzie,
w jednym miejscu i w jednej branzy, sg wypierane przez kariery wielokierunkowe,
dynamiczne, i ptynne (Jakimiuk 2016). Ludzie cz¢sciej niz kiedy$ zmieniajg kie-
runki kariery, z czym wiaze si¢ zmiana zakresu obowiazkow i charakteru §wiad-
czonej pracy. Wykonuja oni rowniez bardziej zréznicowane zadania dla wigkszej
liczby pracodawcow (Grycuk 2013). Istotne jest, aby jednostka potrafita szybko
dostosowywac si¢ do warunkow rynku pracy.

Biorac pod uwage powyzsze rozwazania dotyczace przysztosci pracy, zakta-
dam, ze pozadany model kariery powinien by¢ oparty na postawach proaktywnych
i nakierowany na zdobywanie wiedzy nie tylko poprzez ksztatcenie szkolne, po-
zaformalne, ale takze, a moze przede wszystkim, ksztalcenie nieformalne poprzez
zbieranie do$wiadczen podczas pracy. Kariera taka nie powinna ograniczac si¢ do
jednego pracodawcy, a nawet pojedynczej branzy, i musi obejmowaé budowanie
sieci kontaktow spotecznych. Ponadto za wspotczesne modele karier opisywane
w literaturze odpowiedzialni sg ich realizatorzy, w przeciwienstwie do modeli wy-
tyczanych biurokratycznie, ktore sg zarzadzane przez organizacje (Bohdziewicz
2010). Wedtug Augustyna Banki mechanizmami przystosowawczymi do nowych
warunkow zmieniajgcego si¢ rynku pracy moga by¢ migdzy innymi: proaktyw-
no$¢, motywacja osiaggni¢¢, otwarto$¢ na nowe doswiadczenia, samoskutecznosé
(Banka 2007).

Rodzi to oczekiwania aktywnego ksztaltowania wlasnej Sciezki zawodowe;,
cho¢, jak wskazuja niektorzy autorzy, trudno jest projektowac karier¢ w ptynnej
rzeczywistosci (Bauman 2006). Mimo kwestionowania przewidywalnosci, sta-
tosci 1 liniowos$ci wspolczesnych biografii zawodowych, planowa¢ karier¢ moz-
na, cho¢ temu planowaniu trzeba nada¢ zupetnie nowy sens (Piorunek 2016).
Do aktywnego ksztaltowania kariery zaliczaja si¢ wszelkie formy podejmowania
dziatan majacych na celu zdobycie nowych umieje¢tnosci praktycznych, ktorych
funkcja jest zdobywanie doswiadczenia przydatnego na rynku pracy.

2. Aktywnos¢ mlodziezy na rzecz wlasnej kariery

W drugiej czeéci artykutu zajme si¢ zagadnieniem pracy nad wlasng Sciez-
ka kariery studiujagcych miodych dorostych i mtodziezy. Pamigtajac, iz kariera
jest pojeciem definiowanym i interpretowanym bardzo réznorodnie, w zalezno-
$ci od ujec teoretycznych i perspektyw naukowych (Cybal-Michalska 2014;
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Rokicka 1995), nalezy w tym miejscu przedstawic przyjeta w artykule definicje.
Wedtug autorow Handbook of Career Theory kazdy, kto pracuje, ma lub robi ka-
rier¢. Kariera jest sekwencja prac, jakie jednostka wykonuje kolejno w swoim zy-
ciu (za Stomczynski 2007: 8), sekwencja aktywnosci zawodowych realizowa-
nych przez jednostke. Przyjeto koncepcje kariery wewnetrznej, ktora rozwija sie
poza organizacjg, w tym wypadku kariera jest cechg jednostki, a nie organizacji.
Osoby podejmujace studia wydaja sie swiadome mechanizmow ksztattujacych
pozycje na rynku pracy. Decydujac si¢ na studia, niezaleznie od bezposrednich
motywow tej decyzji, maja wyobrazenie o pozytywnym oddzialywaniu wyksztat-
cenia na przebieg kariery zawodowej. Studenci, zwlaszcza studidow niestacjonar-
nych (cho¢ coraz czegsciej dotyczy to takze studentow studiow stacjonarnych),
ktorzy podejmuja prace w trakcie edukacji, majg szans¢ zdobywac jednoczesnie
zardbwno wyksztatcenie bedace waznym atutem na rynku pracy, jak i nie mniej
istotne doswiadczenie zawodowe. W $wietle badan Ewy Krause zdobywanie
w trakcie nauki do§wiadczenia zawodowego zgodnego lub nie z przedmiotem
studiow zalezy zaro6wno od typu uczelni, jak i kierunku studiowania. Ponadto
podejmowanie pracy zawodowej w okresie wczesnej dorostosci powinno mieé
charakter eksploracji tozsamosci, poszukiwania réznorodnych doswiadczen, sta-
nowi¢ cel sam w sobie, wynika¢ z nastawienia na przyjemno$¢ eksperymentowa-
nia (Krause 2012).

Okres wczesnej dorostosci jest etapem zycia cztowieka odmiennie definio-
wanym przez autorow podejmujacych ten temat, inne tez wskazywane sa cezury
zamykajace ten czas w ramy okreslone wiekiem. Kategoryzacja uzalezniona jest
od przyjetych kryteriow i zawiera si¢ migdzy 20. a 35. rokiem Zycia czlowie-
ka i charakteryzuje zréznicowaniem wewngtrznym (Gurba 2003). Wedtug Erika
Eriksona jednostka osiggajaca ten etap ma wzglednie zintegrowang osobowos¢
1 uksztattowane poczucie tozsamosci (Erikson 2004). Etap ten jest niewatpliwie
bardzo istotny w przygotowywaniu si¢ cztowieka do pracy zawodowej i stanowi
wazny moment determinujacy przebieg jego kariery zawodowej. Proces wchodze-
nia w zycie zawodowe ma inng charakterystyke w zalezno$ci od wielu czynnikow
zewngtrznych i wewnetrznych wobec czlowieka. Nalezy do nich takze $ciezka
edukacyjna. Wczesniej w Swiat pracy wchodzg mtodzi ludzie, ktorzy zdecydowali
si¢ na krotszg Sciezke szkolng. Najpozniej, z zatozenia, prace zawodowa zaczy-
naja podejmujacy studia. Jednak popularno$¢ edukacji niestacjonarnej pozwala
podejmowac prace i zdobywac¢ doswiadczenie zawodowe niezaleznie od podje-
tej Sciezki edukacyjnej. Co wigcej, coraz czgsdciej prace zawodowa podejmuja
studenci studiow dziennych, zwlaszcza na pdzniejszych latach studiow (Krause
2012). Badania studentow z uczelni wyzszych z terendéw wojewodztw: Slaskie-
go, podkarpackiego oraz wroctawskiego, deklarujacych gotowos¢ do wejscia
na rynek pracy, wykazaty niewielka réznice w posiadaniu doswiadczen zawo-
dowych migdzy studentami studiow stacjonarnych (52%) i niestacjonarnych
(47%) (Turska 2014).
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W krajach wysoko rozwinigtych zauwaza si¢ zjawisko odraczania przez mto-
dych ludzi momentu wejscia w dorosto$¢, rozumiang jako zwigkszenie stabiliza-
cji zawodowej i rodzinnej. W literaturze pojawia si¢ nowy termin charakteryzuja-
cy odrebny etap zycia czlowieka — wschodzaca dorostos$¢. Przypada on na okres
miedzy 18. a 30. rokiem zycia i cechuje si¢ brakiem sprecyzowanej tozsamosci,
wzmozonym eksperymentowaniem na rynku pracy i podejmowaniem zachowan
ryzykownych. Mtody cztowiek na tym etapie rozwoju ma spoteczne przyzwolenie
do podejmowania réznorodnych rol spotecznych. Jest to okres nacechowany naj-
wickszg dowolnoscig w zakresie stylu zycia, sposobu zachowania, r6znorodnosci
doswiadczen oraz najwieksza niestabilnoscia. Jest to czas, w ktorym tranzycja do
rynku pracy wiedzie przez eksploracje, a takze zdobywanie kompetencji w proce-
sach przebiegajacych poza edukacja formalng. Praca, tak w okresie adolescencji,
jak 1 wschodzacej dorostosci, stuzy zdobywaniu doswiadczenia niezbgdnego dla
przysztej kariery zawodowej, jest traktowana jako element pozwalajacy skrysta-
lizowa¢ zainteresowania zawodowe, a nie sposob ekspresji wlasnej osobowosci
poprzez zawdd. Roznica migdzy obydwoma etapami zycia polega na tym, ze w
przypadku wschodzacej dorostosci czas prob jest procesem realizowanym dla sa-
mego procesu, a takze dzialaniem nastawionym na przyjemnosc, a nie, jak w przy-
padku adolescencji, normatywnie okreslonym zadaniem rozwojowym (Banka
2007). Podejmowanie w czasie studidw pracy zarobkowej, zarowno zgodnej, jak
i niezgodnej z kierunkiem ksztatcenia, realizowanie stazy i praktyk (takze do-
datkowych) oraz wolontariat sktadaja si¢ na kapitat doswiadczenia zawodowego.
Jego zwigkszanie zmniejsza poczucie zaleznosci finansowej, wptywa na posta-
wy mtodych wobec rynku pracy i na ich zamierzenia zawodowe, mtodzi ludzie
postrzegaja wejscie na rynek pracy jako tatwiejsze, maja poczucie wigkszych
mozliwosci osiggania sukcesu w przysztosci (Turska 2014).

Opisane w pierwszej czesci artykutu zmiany na $§wiatowych rynkach pracy,
takie jak np. czestsze zatrudnianie w niepelnym wymiarze etatu czy w bardziej
elastycznych formach, prowadza do zwigkszenia liczby tzw. biednych pracuja-
cych (working poor)*, ale wywotuja takze specyficzne zachowania jednostek ma-
jace wplyw na przebieg ich karier. Jednym z takich dziatan moze by¢ podejmowa-
nie dodatkowych prac w celu zapewnienia sobie kolejnego zrodta dochodu oraz
wickszej stabilizacji. W Polsce mamy stosunkowo niski wskaznik zatrudnienia
w niepelnym wymiarze etatu, w 2012 roku wyniost on 8% wszystkich zatrudnio-
nych. Dla porownania wskaznik niepetnoetatowcow w krajach OCD w tym samym
roku osiagnat poziom 16,9%, przy czym w Polsce ma on tendencje spadkowe, na-
tomiast w krajach OCD wzrasta (Grycuk 2013: 23). W 2014 roku w UE 31,9%
0s6b mtodych pomiedzy 15. a 24. rokiem zycia byto zatrudnionych w niepelnym

3 Do pracujacych biednych zaliczaja si¢ osoby pracujace, ktorych dochdd klasyfikuje je po-
nizej granicy biedy. Instytucje definiujg granice biedy w rézny sposob, np. wedtug EUROSTAT do
pracujacych biednych naleza osoby, ktorych dochdd netto na osobe w rodzinie wynosi mniej niz
60% mediany dla catej populacji.
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wymiarze etatu, a 42,7% miato zatrudnienie czasowe (Jelonek 2015: 44). Istnie-
je duze prawdopodobienstwo, ze wskaznik ten takze w Polsce, gdzie zatrudnia
sie najwigksza liczbe pracownikéw na czas okreslony*, zacznie rosngé, tak jak
w catej Unii Europejskiej. W 2014 roku 55% mlodych Polakow mialo umowe
terminowa (Jelonek 2015). Dodatkowe zatrudnienie moze by¢ wynikiem po-
trzeby zwigkszenia stabilizacji zwigzanej z elastycznym rynkiem pracy. Wedtug
danych zebranych przez Glowny Urzad Statystyczny w III kwartale 2016 roku
pracujacy w wiecej niz jednym miejscu pracy stanowili 5,6% ogotu pracujacych
w Polsce w tym czasie. Najrzadziej dodatkowa prace podejmujg ludzie bardzo
mtodzi, migdzy 15. a 24. rokiem zycia, czgsciej dodatkowe zajecia podejmowane
sg przez osoby w wieku od 25 do 34 lat. Najliczniejszg grupa pracujaca u kilku
pracodawcow sg osoby liczace migdzy 35 a 44 lata, a wigc takie, ktore sg w fazie
stabilizujacej si¢ kariery zawodowej, majgce najczgsciej zobowigzania rodzinne
i finansowe. Po kolejng prace najczesciej siegajg osoby z wyksztalceniem wyz-
szym i stanowia one 7% wszystkich pracujacych z tym wyksztatceniem w bada-
nym okresie.

W milodosci, kiedy rozpoczyna si¢ proces poszukiwania tozsamosci zawo-
dowej, gromadzenie wiedzy i do§wiadczen zawodowych moze przyjac¢ charakter
patchworku. Kariera typu patchwork oznacza niespdjng $ciezke zawodowsg zto-
zong z nieprzystajacych do siebie krokow. Jest wynikiem ulegania narzuconym
warunkom zewnetrznym i zaktada ograniczong kontrol¢ jednostki nad przebie-
giem kariery. Kariery tego typu ksztaltuja si¢ chaotycznie, w odpowiedzi na przy-
padkowe sytuacje i okolicznosci oraz w niewielkim stopniu zaleza od jednostki.
Jednostka realizujgca ten typ kariery zmienia wielokrotnie miejsca pracy badz
prowadzi dziatalno$¢ zawodowa w kilku niepowigzanych dziedzinach dla r6z-
nych podmiotow, w wyniku sytuacji zewnetrznej. Patchwork wiaze si¢ z ograni-
czong mozliwos$cig rozwijania tozsamosci zawodowej i poczuciem braku kontroli
nad trajektoria zawodowa (Domecka, Mrozowiecki 2005). Mozemy mowic¢
takze o karierze zmiennej (transitory). Ta charakteryzuje si¢ duza liczba zmian
zawodow i specjalizacji na nowe, zupehie ze sobg niezwigzane. Ten model karie-
ry zaktada brak stabilizacji zawodowej 1 jest zaprzeczeniem kariery w tradycyj-
nym rozumieniu. Jednostki reprezentujace ten typ kariery czesto nie postrzegaja
wlasnej $ciezki zawodowej jako kariery. Podstawg ich motywacji jest wielo$¢
doswiadczen zawodowych, r6znorodnos¢ i niezalezno$¢. Model zaktada umiejet-
no$¢ szybkiego uczenia si¢, dostosowywania do nowych okoliczno$ci oraz skon-
centrowania na projektach.

Zmienno$¢ kariery i podejmowanie dodatkowych prac sa najczesciej podyk-
towane checig zwigkszenia dochodu, jednak poza materialnymi aspektami sta-
nowig zrédto pozyskania wiedzy na temat innych sposobow organizacji pracy,

4 Po zmianie Kodeksu Pracy w 2016 roku, wprowadzajacej ograniczenia w zatrudnianiu pra-
cownikow na umowy terminowe do 33 miesigcy, wskaznik ten bedzie si¢ zmniejszat.
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odmiennych relacji w pracy niz poznane dotychczas, a by¢ moze takze umoz-
liwiaja zdobycie nowych kompetencji. Interesujace jest, na ile zbieranie do-
swiadczen ma charakter przemys$lany i wzglednie zaplanowany, a na ile jest
dzietem przypadku, na ile jest rozumiane jako warto$¢ dodana, a na ile jako
porazka.

3. Wyniki badan wlasnych

Celem badania nie bylo dokonanie uogdlnien w zakresie podejmowanych
dziatan zawodowych przez studentéw, miato ono jedynie charakter eksploracyj-
ny. Zostalo podjete w celu ustalenia, ktére obszary dziatan zwigzanych z budo-
waniem kariery podejmowanych przez mtodych ludzi warte sg dalszych badan
w kontekscie karier nieliniowych. Badanie zostalo zrealizowane w 2016 roku
i miato odpowiedzie¢ na nastepujace pytania: 1) czy wsrdd studentéw istnieje
zjawisko wykonywania prac u kilku pracodawcow jednoczesnie lub czg¢stej zmia-
ny pracodawcoéw? 2) czy zmiana pracodawcow jest powodowana checig rozwoju
zawodowego? 3) czy mtodzi ludzie maja §wiadomos$¢ pozytywnych konsekwen-
cji podejmowania wielu dziatan zawodowych podczas studidow? 4) czy majg po-
czucie, ze kreuja swojg droge zawodowa, czy poczucie przypadkowosci? 5) czy
identyfikuja swoja Sciezke kariery jako linearng lub nielinearna? 6) czy uwazaja,
ze jej rodzaj moze mie¢ wptyw na ich szanse na rynku pracy? Zamiarem autorki
byto ustalenie, czy wyzej wymienione problemy badawcze sg warte pogtebiania,
a takze sprawdzenie sposobdw rozumienia niektdrych poje¢ zwigzanych z karie-
13, SposobOw postrzegania i interpretowania przebiegu karier. Autorka zdecydo-
wata si¢ na dobor celowy grupy badanej wsrdd studentdw studiow zaocznych,
zaktadajac, ze sa to osoby posiadajace wicksze doswiadczenia zawodowe i jedno-
cze$nie takie, ktore widzg potrzebe zwigkszania kapitatu edukacyjnego. Poniewaz
autorka chciata uchwyci¢ pewne schematy myslenia o wlasnej karierze, a takze
sprawdzi¢, czy pewne zjawiska w badanej grupie wystepuja, zdecydowata si¢ na
zastosowanie metody ilosciowej. W badaniu z wykorzystaniem ankiety audyto-
ryjnej wziglo udziat 162 studentéw w wieku od 19 do 35 lat studiéw niestacjo-
narnych na kierunkach: socjologii, zarzadzania i administracji uczgszczajacych
do jednej z uczelni niepublicznych w Lodzi. Ze wzgledu na niereprezentatywna
1 zbyt matg probe przedstawiono jedynie rozktady badanych zmiennych, nie uka-
zujac zadnych korelacji.

Zatozono, zgodnie z koncepcja wschodzacej dorostosci, ze mtodzi ludzie na
poczatku drogi zawodowej przechodzg faze eksperymentow zyciowych, w tym
rowniez tych zwiazanych z dziatalnoscia zawodowa (Banka 2007). Na tym
etapie jest czas na sprawdzanie wlasnych mozliwosci w bardzo réznorodnych
sferach, ktore z jednej strony przynosi¢ moze zadowolenie z samego do$wiad-
czania, a z drugiej zapewnia wachlarz kompetencji, ktéore mogg by¢ przydatne
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w przysztym zyciu zawodowym. Mlody dorosty powinien integrowa¢ doswiad-
czenia z roznorodnych obszaréow aktywnos$ci (Gurba 2003).

Wydaje si¢ takze, ze najchetniej z mozliwosci poznawania i doswiadczania
beda korzysta¢ mtodzi studenci, a wiec osoby nastawione na podnoszenie wlasnej
atrakcyjnosci zawodowej, na zwigkszanie kompetencji, a jednoczes$nie nieobar-
czone licznymi zobowigzaniami zwigzanymi z dorosto$cig. Jednym ze sposobow
zwigkszania atrakcyjno$ci zawodowej jest pozyskiwanie réznorodnych doswiad-
czen 1 kompetencji. Moze mie¢ ono charakter nabywania umiejetnos$ci z roznych
dziedzin zawodowych, takich, ktore pozwola podja¢ prace w wigcej niz jednym
zawodzie lub potaczy¢ te umiejetno$ci w pracy wykonywanej w przysztosci.
Moze tez przyjac charakter zdobywania komplementarnych kompetencji po-
przez wykorzystywanie kluczowej umiejetnosci przy podejmowaniu dziatalnosci
w wielu branzach (np. informatyk, wykorzystujagc kompetencje programistyczne
w roznych dziedzinach, zdobywa wiedzg¢ o takich zagadnieniach, jak: rachunko-
wos¢, kadry, ptace itp.), co pozwoli zwickszy¢ niezaleznos$¢, samodzielnosé i pro-
aktywnos$¢ jednostki. Dlatego w badaniu pytano o réznorodnos¢ podejmowania
jednoczesnie lub sekwencyjnie dzialan zawodowych.

Prawie potowa badanych studentdéw ma za soba co najmniej trzyletnie do-
swiadczenie zarobkowe. Zwazywszy, ze 75% badanych stanowily osoby w wieku
do 28 lat, jest to stosunkowo dhugi staz. Wiek jest najsilniejszym predyktorem
gromadzenia kapitatu doswiadczenia zawodowego (Turska 2014). Sposrod ba-
danych mlodych ludzi 35% nie prowadzi wlasnego gospodarstwa domowego, miesz-
kajac z rodzicami. Samodzielne gospodarstwo prowadzi 47%, z czego 34% wspolnie
Z partnerem, nie majac jeszcze zobowigzan wynikajacych z wychowywania dzieci.
Pozostate osoby posiadaja dzieci i prowadza odrgbne gospodarstwa domowe.

Sposrod 162 badanych ponad 70% studentéw ma lub miato relacje z jednym
tylko pracodawcy lub zleceniodawcg w jednym czasie (nie oznacza to, ze mieli
tylko jednego pracodawce, wsrod tych studentow byli tacy, ktorzy pracowali dla
wielu pracodawcow sekwencyjnie, o czym w dalszej czgsci artykutu). Natomiast
28% (45 oso6b) wskazato, ze pracuje w kilku miejscach pracy jednoczesnie. Po-
rownujac te wyniki do statystyk ogdlnopolskich, uzyskano wysoki odsetek de-
klaracji wykonywania dodatkowej pracy. Studenci bioracy udzial w badaniu sg
zapewne bardzo obcigzeni obowigzkami wynikajacymi z pracy zawodowe;j i stu-
diowania, co musi mie¢ swoje negatywne przetozenie na mozliwos¢ kreowania
wlasnej drogi zawodowej. Najwazniejszym powodem podjecia kolejnego zajecia
jest che¢ pozyskania dodatkowego wynagrodzenia (78%), rzadko wskazywane
byty odpowiedzi, ktére swiadczytyby o dziataniu na rzecz zwigkszania kompe-
tencji czy zmiany kariery. Nie wydaje si¢, aby podejmowanie dodatkowych zajeé
byto traktowane w kategoriach inwestycji w kariere¢ zawodows, ale raczej jako
przymus ekonomiczny.

O ile dodatkowa prace podejmuja nieliczni, to sekwencyjna praca na
rzecz wielu pracodawcow jest juz domeng wigkszosci badanych, 63,6% o0sob
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(103 respondentéw) miato dos§wiadczenie u wigcej niz jednego pracodawcy, przy
czym powody zmiany pracodawcoéw wskazujg na to, ze w wigkszoSci to badani
byli inicjatorami zmian (89 osdb). Najczestsza podawang przyczyng zmiany pra-
codawcy jest ponownie che¢ zwigkszenia wynagrodzenia (59 wskazan), mniej
liczna kategoria sa ci, ktorzy zmieniali pracodawce, by przemodelowaé swoja
kariere (18). Tylko 6 osob zaznaczylo, ze wybrali innego pracodawce, poniewaz
chcieli podnies¢ swoje umiejetnosci. Jednak che¢ podniesienia umiejetnosci byta
najczesciej wskazywana jako drugi powod®, ktory sktonit respondenta do przej-
Scia do innego pracodawcy (21 wskazan), w drugiej kolejnosci ch¢¢ modyfikacji
kariery zawodowej (15 wskazan) oraz awansu (15 wskazan). Sposrod tych, kto-
rzy zmieniali swojg prace, 90 osob deklarowato podjecie dzialan zarobkowych
w wigcej niz jednej branzy. Czynnik ekonomiczny, che¢ zwickszenia dochodu jest
najwigkszym motywatorem przeorganizowania kariery zawodowej, cho¢ respon-
denci niejako przy okazji starajg si¢ wykorzysta¢ sytuacj¢ zwigzania si¢ z nowym
pracodawcg dla zwickszenia umiejetnosci wlasnych i zauwazajg takie korzysci.

W budowaniu $ciezki zawodowej istotng rolg¢ odgrywa takze inna, po-
zazawodowa aktywno$¢, dajaca wiele mozliwosci zdobywania kompetencji.
Pytania dotyczyly zatem takze i tej sfery zycia studentow. Na dodatkowa ak-
tywnos$¢ pozazarobkowa wskazato 24% badanych (39 osob), przy czym 10%
(4 osoby) realizuja swoje hobby, 51% (20 os6b) udziela si¢ jako wolontariusze
w roznych stowarzyszeniach, w Ochotniczej Strazy Pozarnej czy ZHP, a pozo-
state 39% (15 osob) wskazywalo inne dziedziny, np. podj¢cie studiow. Zgodnie
z koncepcja Marka Suchara pozadana jest kazda aktywnos¢ w sferze publicz-
nej pozwalajaca na gromadzenie doswiadczen, poniewaz determinuje przebieg
kariery (Suchar 2010). W badaniach Magdaleny Baranskiej przeprowadzonych
na 160-osobowej grupie studentdw podejmujacych dziatania woluntarystycz-
ne 75,63% respondentéw deklarowato, ze traktuje te dziatania jako forme roz-
woju zawodowego przed praktykami, kursami i szkoleniami (Baranska 2016).
Studenci wolontariusze z uczelni publicznych (badani przez Baranskga) czgsciej
widza potrzebe planowania swojej kariery niz studenci wolontariusze z uczelni
niepublicznych. Baranska, powotujac si¢ na Ireneusza Bialeckiego, thumaczy to
nizszym statusem finansowym studentow uczelni niepublicznych, konieczno$cia
podejmowania przez nich pracy zawodowej, nie zawsze w kierunku, w ktorym si¢
ksztatca, dysponowaniem mniejszg iloscig czasu, co w konsekwencji prowadzi do
zaniechania dodatkowych aktywno$ci i nieplanowania kariery (Baranska 2016).
Takze badania Ewy Krause (2012) pokazaly, ze studenci angazujg si¢ w dziatal-
nos$¢ spoteczng, jak wolontariat, dziatalnos¢ w kotach, kosciele, ZHP. Wedtug tej
autorki jest to przyktad aktywnego dziatania na rzecz wtasnej kariery.

Kolejnym istotnym zagadnieniem podjetym w badaniu byto poczucie spraw-
stva w kreowaniu wtasnej kariery respondentow. Sposrod 140 respondentow,

> W przypadku pytania o powody zmiany pracy respondenci mogli poda¢ dwie odpowiedzi.
przyp py p y Yy pracy resp gl p p
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ktorzy odpowiedzieli na pytanie o intencjonalno$¢ przebiegu kariery, 59% (83 oso-
by) okreslito, ze ich kariera potoczyta si¢ przypadkowo lub nieliczne zdarzenia
byly przez nich planowane. Natomiast 40% (56 os6b) przypisuje sobie wicksza
site sprawcza, wskazujac, ze ich kariera byta zaplanowana lub tylko nieliczne
zdarzenia byty dzielem przypadku. Wyniki te odbiegaja w pewnym stopniu od
tych uzyskanych w badaniach prowadzonych przez Agnieszk¢ Cybal-Michalska
na temat karier mtodziezy akademickiej wsrod bedacych u progu przejsécia na ry-
nek pracy studentéw kierunkéw humanistycznych, spotecznych, prawnych, tech-
nicznych i medycznych na trzech uczelniach wyzszych w Poznaniu. Wspomniana
autorka podjeta miedzy innymi problem poczucia sprawstwa i poczucia mozli-
wosci ksztaltowania wlasnego zycia mlodziezy studiujacej, uzyskujac deklaracje
56,5% badanych, wskazujaca, iz studenci czynnie radzg sobie z otaczajacg ich
rzeczywistoscia, podzielajac przekonanie o mozliwosci wplywania na nig. Wigk-
szo$¢ badanych przez nig studentow (75,9%) uwaza, ze ma wpltyw na wilasne
zycie 1 na ksztaltowanie jego przebiegu. W badaniu Cybal-Michalskiej odsetek
0sob deklarujacych poczucie sprawstwa jest duzo wyzszy niz w badaniach au-
torki niniejszego artykutu. Powodami réznic sg inne zbiorowosci badanych oraz
odmiennie formutowane pytania w ankiecie. W cytowanych badaniach zapytano
o perspektywy blizej nieskonkretyzowanej i jeszcze niekoniecznie doswiadcza-
nej rzeczywistosci. Odpowiedz co prawda wymagata odwotania do przezy¢ re-
spondenta, jednak dotyczyta problemu o charakterze abstrakcyjnym, wyobraze-
niowym (Cybal-Michalska 2014). Opisywana w niniejszym artykule ankieta
zawierata pytania o przeszto$¢, o to, czego mtody cztowiek juz do§wiadczyl na
rynku pracy i jaki mial wplyw na zdarzenia, w ktorych uczestniczyt. Obie per-
spektywy, o ktorych tu mowa, stawiajg badanego w zupetnie innym kontekscie,
cho¢ obie odnoszg si¢ do dos§wiadczen. Nalezy o tym zagadnieniu pamigtaé przy
konstruowaniu podobnych badan i traktowac oba rodzaje pytan komplementarnie.

W celu rozwinigcia watku poczucia sprawstwa w ankiecie zamieszczono
pytania na temat zdarzen, ktore zadecydowaly o obecnym ksztatcie kariery re-
spondentéw. Wedtug nich o przebiegu drogi zawodowej najczesciej decydowa-
o poszukiwanie pracy odpowiedniej dla jednostki, takiego rodzaju dziatalno$ci,
ktory najbardziej odpowiadat respondentowi — tak odpowiedziato 40,7% proby
(66 wskazan). Innymi wyznacznikami dotychczasowych karier byly: podejmo-
wanie prac dzigki znajomosciom — 22,2% odpowiedzi (36 0sob), podejmowanie
prac dzigki kontaktom rodzinnym — 17,3% (28 oséb) oraz realizacja ustalonego
planu — 14,2% (23 osoby). Tylko jedna osoba powotala si¢ na kontakty z dotych-
czasowymi klientami, dzigki ktorym podjeta inng prace. Budowanie siatki po-
wigzan, opieranie si¢ na relacjach i kontaktach zawodowych nie ma wplywu na
ksztaltowanie drogi zawodowej badanych lub nie jest przez nich dostrzegane. Jest
to ciekawy aspekt, ktory wart jest dalszych badan w celu ustalenia, czy faktycznie
jest to czynnik stabo wykorzystywany, czy jest on nacechowany pejoratywnie
i nieche¢tnie deklarowany przez respondentow.
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Kolejne pytanie zamieszczone w ankiecie dotyczyto interpretowania wlasnej
sciezki zawodowej przez respondentdw w kategoriach kompetencji i mozliwosci
ich wykorzystania w okreslonych sektorach. Na podstawie odpowiedzi podj¢to
probe zaklasyfikowania dotychczasowych $ciezek zawodowych badanych do jed-
nego z trzech typow karier. Pierwszy typ to kariera oparta na jednej kluczowe;j
kompetencji, charakteryzujgca si¢ wieloscig pracodawcow lub zleceniodawcow
w jednym czasie badz w ciagu jej trwania, w réznorodnych sektorach i bran-
zach. Drugi typ opiera si¢ na wielu roznorodnych kluczowych kompetencjach,
charakteryzuje si¢ wielokrotng zmiang dziedzin na niezwigzane ze sobg badz
jednoczesnym podejmowaniem dziatan w réznych niezwigzanych dziedzinach.
Dwie pierwsze kategorie zostaty opracowane na podstawie wczesniejszych badan
autorki, w ktorych wyodrebniono dwa gtdwne typy karier nieliniowych (Piekar-
ska 2008). Ostatni typ reprezentuje kariery tradycyjne, linearne, oparte na jednej
gtéwnej kompetencji i przebiegajace w jednej branzy.

Kariera byla przez respondentdw charakteryzowana inaczej niz zrobit to,
w sposob arbitralny, badacz na podstawie opisanych przez respondentéw stano-
wisk. Najwickszy odsetek 0sob — 60% (93 osoby ze 155%), zaklasyfikowat si¢ do
pierwszego typu kariery zroéznicowanej, zmiennej. Badacz do tej kategorii zakwa-
lifikowat 40% badanych (54 osoby ze 1327). Do drugiego typu kariery eksperckiej,
opartego na jednej kompetencji, zaliczylo si¢ 20% uczestnikow badania (32 oso-
by), badacz przypisal do niego tylko 3 osoby. Do trzeciego — 19% (30 0s6b), nato-
miast badacz zaliczyt 75 0sob, co stanowi ponad 56% proby. Nalezatoby poglebi¢
ten watek w badaniach jakosciowych, aby ustali¢ sposob rozumienia opisanych
w ankiecie typoéw karier. Wnioskowa¢ nalezy takze, ze formalnie okreslone sta-
nowiska wraz z ich opisem, na ktérych bazowat badacz, nie oddaja faktycznego
charakteru wykonywanej pracy, stad duze rozbieznoSci w interpretowaniu prze-
biegu kariery.

Ostatnig kwestig poruszang w badaniu byta ocena przydatnosci okreslonych
strategii karier na rynku pracy. Na pytanie, czy zdobywanie niemajacych ze sobg
zwigzku kompetencji przyczynia si¢ do zwigkszenia lub zmniejszenia szans
na rynku, respondenci czesciej byli zdania, ze to zwigksza szanse (81%), tylko
9 0s6b uznalo, Ze nie ma to wptywu na szanse zatrudnienia, jedna osoba stwier-
dzita, ze to zmniejsza szanse. Podobne pytanie zadano o podejmowanie réoznych
prac z zakresOw niemajacych ze soba zwigzku i w tym wypadku 71% o0sob uzna-
to, ze takie zachowania zwigkszaja zatrudnialno$¢, 4%, ze zmniejszaja, a 7%, ze
sg neutralne, 14% respondentow nie miato zdania. Poproszono badanych takze
o dokonanie oceny wybranych strategii zawodowych w skali od 1 do 4. Wedtug
badanych strategie zawodowe, ktore w najmniejszym stopniu zwigkszajg szanse

¢ Pozostate osoby nie umiaty dokonac¢ klasyfikacji wtasnej sciezki zawodowej wedtug poda-
nych kryteriow.

7 W pozostatych przypadkach nie mozna byto dokonac¢ klasyfikacji ze wzgledu na niewystar-
czajacy opis stanowisk lub jego brak.



Miedzy strategia a przypadkiem — postrzeganie karier przez mtodych pracownikow 57

zatrudnienia, to specjalizacja, czyli doskonalenie jednej kluczowej kompetencji
1 wykorzystywanie jej w jednej branzy (az 58% wskazan). Strategia polegajaca
na rozwijaniu jednej kompetencji w wielu branzach rowniez zostata uznana za
w matym stopniu zwigkszajaca szanse zatrudnienia (54% wskazan). W najwiek-
szym stopniu, wedtug badanych, szanse te zwigksza strategia rozwoju réznych
kompetencji w wielu branzach jednoczesnie (55,5% odpowiedzi). Takze ten ob-
szar wydaje si¢ wart poglebienia, interesujace jest to, jak badani rozumiejg i in-
terpretuja kazda z wymienionych strategii, a takze to, jakimi przestankami kieruja
sie, dokonujac oceny.

4. Zakonczenie

Podsumowujac wstepne rozwazania zwigzane z nieliniowymi strategiami na
rynku pracy, mozna wysunac teze, ze mocno obcigzeni praca i studiami miodzi
ludzie nie znajduja czasu na eksploracj¢ i doswiadczanie dla samego do$wiad-
czania. Pracujacy studenci, podejmujac dodatkowe zajecia, postrzegaja je raczej
jako przymus ekonomiczny, a nie jako sposob budowania portfela do§wiadczen
zawodowych. Jednocze$nie nieliniowy charakter kariery postrzegany jest przez
nich pozytywnie jako prorynkowy, prozatrudnieniowy, w przeciwienstwie do tra-
dycyjnych form prowadzenia $ciezek zawodowych uznawanych za nieadekwatne
w stosunku do wymagan wspotczesnego rynku. Opinie takie wyraznie zauwazal-
ne s3 w wypowiedziach badanych na temat znaczenia zmienno$ci w ich karierach.
W tej zmiennos$ci dostrzegaja mozliwo$ci rozwojowe, pomimo Ze najwazniejsza
deklarowana korzyscig, wedtug czestosci wskazan, jest mozliwos¢ poprawienia
bytu terazniejszego. Mtodzi ludzie biorgcy udzial w badaniu nie maja w wigkszo-
$ci przypadkoéw poczucia $wiadomego planowania kariery, zarowno w zakresie
wplywu na jej dotychczasowy, jak i przyszty ksztatt. Odwotujac si¢ do wezes-
niejszych badan nad planami zyciowymi, nalezy pamigta¢, ze warunkiem ich
tworzenia jest migdzy innymi umiejetno$¢ odraczania gratyfikacji, przesuwania
w czasie mozliwosci zaspokajania potrzeb. Bodzce zewngtrzne, ktore stanowig
element motywujacy do dziatania, powinny by¢ mniej istotne, wicksze znaczenie
odgrywa¢ musi motywacja wewnetrzna, nagrody nalezy postrzega¢ w katego-
riach abstrakcyjnych, jako nagrody symboliczne, majace charakter informacyjny,
wowczas tatwiej jednostce nakierowac si¢ na cel odlegly w czasie (Madrzycki
2002). Jest to proces wymagajacy ogromnej pracy i zaangazowania, na ktory nie
zawsze badani moga sobie pozwolié.

Problem zarysowany w niniejszym artykule i wnioski w nim zawarte nale-
zatoby poglebi¢. Warto zastanowi¢ si¢ nad konstruowaniem pytan zwigzanych
z poczuciem sprawstwa i planowaniem kariery, aby narze¢dzie analizy pozwolito
dotkna¢ istoty zagadnienia. Wskazane jest poszerzenie badan w zakresie stosun-
ku mtodziezy wobec budowania siatki powigzan w kontekscie pracy nad wtasna
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kariera. Dokonujgc klasyfikacji karier, pamigtac nalezy o wywiadzie poglebionym
dotyczacym poszczegdlnych sekwencji kariery, poniewaz opierajac si¢ na hasto-
wym opisie stanowisk, mozemy uzyska¢ mylne wyobrazenie o jej przebiegu.
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Aleksandra Piekarska

BETWEEN STRATEGY AND COINCIDENCE - PERCEPTION
OF CAREERS BY YOUNG WORKERS

Summary. In this article, the author considers the role of non-linear careers in the initial period
of professional life. The non-linear careers are defined as not systematic and not always foreseeable
path, which do not run through homogenous spheres of professional activity but fit well into the
space of contemporary, global labour market and provide solutions to adapt to liquid modern reality.
The basic issues, faced by the author, are non-linear careers seen as a means of exploration and used
to build a portfolio of professional experiences by young people if they are implemented. Are they
deliberately planned or are they the result of economic pressure. What is the attitude of youth and
young adults to the non-linear character of the career, whether this kind of career path is considered
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to increase the chances on the labour market or not? The reflections are supported by the analysis
of the results of survey conducted among non-stationary students. The starting point of the presen-
ted research is the results of earlier exploratory analyses conducted by the author. This allowed to
distinguish two main models of nonlinear careers: first model in which is used unrelated knowledge
and skills and the second based on a single core competence which is used in various sectors. Iso-
lated models are used in the research presented in the article to determine the type of career of the
respondents. The career path of the respondents is also analysed in terms of the intention of the
occupational activities undertaken as part of career management.
Keywords: career, youth, young adults, career management, career planning.



