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Monika Rutkowska
-Nowa kariera” i jej egzemplifikacje w postaci
kariery proteuszowej i kariery bez granic

Kariera proteuszowa i kariera bez granic to dwie koncepcje, ktére w ostatnich
latach w znaczacym stopniu wplynely na sposéb myslenia o karierze. Obie koncep-
cje kariery co najmniej od kilkunastu lat wyznaczajg dyskurs o ,nowej karierze”,
zwlaszcza w zagranicznych publikacjach akademickich. Sg akceptowane przez
wielu teoretykdw i praktykow kariery i traktowane jako adekwatne opisy karier,
realizowanych we wspélczesnym $wiecie pracy — charakteryzujacym sie ograniczo-
ng lojalnoscia, zmniejszong pewnoscig i stabilnoscig zatrudnienia oraz zwiekszong
mobilnoscig pracownikéw.

Celem niniejszego artykutu jest przyblizenie Czytelnikowi koncepcji kariery prote-
uszowej i kariery bez granic, zaprezentowanie hybrydowych profili karier, bedacych
efektem kombinacji poszczegélnych wymiardw kariery proteuszowej i kariery

bez granic, jak réwniez probg odpowiedzi na pytanie: czy wspomniane koncep-

cje kariery to wylgcznie ,,akademicki wytwor” i wizja przysztosci, czy tez mozna
potwierdzi¢ ich uzytecznos¢ w opisie karier wspdtczesnych ludzi.

Kariera proteuszowa i kariera bez granic - w kierunku poszerzenia
i uscislenia cztonu definiujacego

Terminy ,kariera proteuszowa”! (protean career) i kariera bez granic” (boundaryless ca-
reer) juz od kilkudziesieciu lat pojawiajg sie w akademickiej literaturze tematu i mozna
$mialo stwierdzi¢, ze odniosly swoisty sukces na gruncie teorii kariery. Popularno$¢ obu

1 Autorem terminu jest D.T. Hall; po raz pierwszy uzyt go w pracy ,Careers in organizations”
opublikowanej w 1976 roku. Termin nawigzuje do mitologii greckiej, do greckiego béstwa Pro-
teusza, ktory mial dar przewidywania przyszlosci i zdolnos¢ zmieniania swej postaci. Stad kariera
proteuszowa rozumiana jest jako kariera zmienna.

2 Do literatury tematu termin ,kariera bez granic” zostal wprowadzony w 1996 roku za
sprawg publikacji M.B. Arthura i D.M. Rousseau: , The boundaryless career. A new employment
principle for a new organizational era”.
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poje¢ wynika w gléwnej mierze z ich trafno$ci w opisie aktualnych relacji we wspolcze-
snym $wiecie pracy. Dla wielu badaczy kariery pojecia te stuza nie tylko lepszemu opiso-
wi rzeczywistosci, ale same stanowig cze$¢ nowego status quo [Hall, 2006, s. 1-3].

Problem w tym, ze cho¢ dotychczasowe sposoby definiowania kariery proteuszowej
i kariery bez granic z jednej strony stwarzaly szanse nowego, §wiezego spojrzenia na ka-
riere i odejscia od postrzegania jej w tradycyjny® sposob, to z drugiej strony — niejasnosci
i nadmierna prostota w definiowaniu tych pojeé¢ utrudnialy wyjscie poza ramy abstrakcji
i podjecie jakichkolwiek dziatan, zmierzajacych do empirycznej eksploracji proteuszo-
wosci czy bezgranicznosci karier. Dodatkowe utrudnienie dla potwierdzenia uzytecz-
nosci kariery proteuszowej i kariery bez granic w opisie wspélczesnych karier stanowito
btedne zamienne postugiwanie sie omawianymi terminami. Zdarzalo sie nazbyt czesto
formutowanie a priori zalozen, jakoby:

osoba, ktéra jest niezalezna i ukierunkowuje swoje dziatania zwigzane z ksztaltowa-
niem wlasnej kariery, opierajac sie na indywidualnym systemie wartosci (tak czyni aktor
kariery proteuszowej), wykazywala takze tendencje do przekraczania organizacyjnych
granic i odwrotnie;

osoba przekraczajaca organizacyjne granice ma wyjatkows sktonnos¢ do dziatania
W proteuszowy sposob.

Cho¢ sam autor pojecia kariery proteuszowej dostrzega, ze podobne zalozZenia cze-
sto mogg okazac sie prawda, to stusznie przestrzega przed nieuprawnionym formutowa-
niem takich sagdéw i podkresla jeszcze jedng powazng kwestie — koniecznosci doprecy-
zowania, uchwycenia wielowymiarowosci i ztozonosci kariery proteuszowej i kariery bez
granic (kazdej z osobna, a takze ich wzajemnej relacji) [Hall, 2006, s. 1-3].

Dostrzezenie problemdw zwigzanych z probg przelozenia poje¢ kariery proteuszo-
wej i kariery bez granic na konstrukcje empirycznie uzyteczne zaowocowato burzliwa,
akademicks dyskusja, prezentowang w ostatnich trzech latach na tamach zagranicznej
prasy naukowej. Efektem owego dyskursu jest uszczegdtowienie dosé abstrakcyjnych,
jak dotad, zakreséw definicyjnych poje¢ kariery proteuszowej i kariery bez granic.

Kariera proteuszowa

Uszczegolowienie znaczenia kariery proteuszowej zawdzieczamy przede wszystkim sa-
memu tworcy tego pojecia — Douglasowi Hallowi, ktéry w asyScie innych badaczy karie-

3 D.T Hall w swoich pracach wyraznie przeciwstawia kariere proteuszows tzw. karierze tra-
dycyjnej, za ktérej ksztalt i przebieg, jego zdaniem, jest odpowiedzialna organizacja, nie jednost-
ka. Kariera tradycyjna jest takze wedtug D.T. Halla réwnowazna z postepem/zaawansowaniem

i cechuje jg niski poziom mobilnosci jednostki [patrz np. w: Hall, 2006, s. 1-13].
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ry [m.in. J.P Briscoe, R.L. Frautschy DeMuth, 2006] przyjal ostatecznie, iz na pojecie
kariery proteuszowej sktadajg sie dwa wymiary, a kariera proteuszowa oznacza, ze aktor
kariery [Briscoe, Hall, 2006, s. 4-18]:

ukierunkowuje swoje dzialania zorientowane na ksztaltowanie kariery i wyznacza
miary sukcesu w karierze, opierajac sie na indywidualnym systemie wartosci (values dri-
ven career ortentation) oraz

zarzgdza wiasng karierg — jest zdolny do adaptacji do wymogdw otoczenia oraz jest
niezalezny lub wewnatrz sterowny w ksztaltowaniu wlasnej kariery (se/f-directed).

Na wieksza uwage niz samo doprecyzowanie terminu (ktére $wiadczy raczej
o interpretacyjnej konsekwencji, anizeli wprowadza powazne zmiany) zashugu-
je poczynienie zalozenia, ze dzialania ludzi zwigzane z ksztaltowaniem wiasnej ka-
riery mogg by¢ w rdznym stopniu ukierunkowane na zachowanie ich zgodnosci
z indywidualnym systemem wartosci, jak réwniez stopiefi zaangazowania w zarzadzanie
wlasng karierg i niezaleznos¢ w tym zakresie mogg podlegaé zréznicowaniu. Dzieki ta-
kiemu zaloZeniu mozliwe stalo sie dokltadniejsze spojrzenie na dobrze znane juz w lite-
raturze tematu dwa wymiary kariery proteuszowej, a rozwazenie mozliwych kombinacji
wymiardw kariery proteuszowej zaowocowalo wylonieniem czterech typéw karier (patrz
wykres 1), z ktérych tylko jeden typ jest taczony przez autordéw koncepcji z proteuszo-
woscig kariery.

Wykres 1. Macierz profili kariery proteuszowej
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Briscoe, Hall, 2006, s. 4-18

Az trzy, z czterech profili/typéw kariery, uwzglednionych w kombinacji wymiaréw
kariery proteuszowej, nie traktuje sie jako karier ,w pelni” proteuszowych — jest tak
w przypadku kariery zaleznej, sztywnej i reaktywnej. Kariera zalezna jest wzorem ka-
riery charakterystycznym dla os6b, ktére nie s3 w stanie wyznaczy¢ sobie priorytetéw
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zawodowych i nie potrafig zarzadzaé wlasng karierg (bgdZ nie czujg takiej potrzeby)
— wola, gdy organizacja wyrecza ich w tym zakresie. Osoby, ktorych kariere mozna opi-
saé terminem sztywna, dazg do dzialania w zgodzie z wlasnymi wartosciami, ale nie
zarzadzaja wlasng kariera; z reguly maja problem z adaptacjg do zadan czy wymogdw
edukacyjnych, jakie stawia przed nimi ich kariera. Jednostki, ktorych kariera jest re-
aktywna, mimo zaangazowania w zarzadzanie wlasng kariera, majg nikle szanse na
skuteczno$¢ w ramach realizacji tego procesu, co wynika w duzej mierze z braku lub
stabego rozpoznania wlasnych priorytetéw zawodowych. Wreszcie, ci, ktérych kariere
mozna by okresli¢ mianem proteuszowej — to jednostki, ktére potrafig sterowaé histo-
rig wlasnego zycia zawodowego, s3 ukierunkowane na ustawiczne zdobywanie nowych
doswiadczen zawodowych i edukacyjnych, co w konsekwencji wplywa na zmiennos¢
w ich karierze [Briscoe, Hall, 2006, s. 4-18].

7 zaprezentowanej kombinacji wymiardéw kariery proteuszowej i charaktery-
styki wyltaniajacych sie z niej typéw karier mozna wnioskowad, iz nie kazda kariera,
ktora zaktada ukierunkowanie dzialahi zgodnie z indywidualnym systemem warto$ci
i niezalezno$¢ w kierowaniu historig wlasnego zycia zawodowego, jest réwnowazna
z przyjeciem przez te kariere proteuszowej formy. Tym mianem powinno sie okresla¢
wylacznie takie kariery, w ktorych oba czynniki osiggajg wysoki poziom.

Kariera bez granic

Podobnie jak kariera proteuszowa, termin ,kariera bez granic” doczekal sie na prze-
strzeni lat wielu znaczef i niestety stosunkowo czesto byl mylnie utozsamiany wylgcznie
z fizyczng mobilnoscig jednostki, polegajacg na przekraczaniu organizacyjnych granic.
A przeciez w zamysle autoréw od poczatku oznaczaé mial wiecej niz miedzyorganiza-
cyjng mobilnos§é. Poza tym znaczeniem M.B. Arthur i D.M Rousseau laczyli kariere bez
granic takze z [Arthur, Rousseau, 1996, s. 5-6]:

utrzymywaniem wlasnej ,,wartosci rynkowe;j” nie tylko poprzez prace u jednego pra-
codawcy (np. kariera akademicka);

podtrzymywaniem kariery przez zewnetrzne sieci powigzan i informacje (np. kariera
agenta ubezpieczeniowego, REP-a);

robieniem kariery w uktadzie innym niz wertykalny;

gotowoscig do odrzucenia przez jednostke okreslonych opcji kariery z osobistych,
rodzinnych przyczyn;

subiektywng interpretacjg kariery jednostki, ktéra moze postrzegaé ja
w kategoriach ,bezgranicznosci”, nawet w warunkach strukturalnego skrepowania.
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Z zatozenia, cechg wspdlng dla wszystkich wymienionych powyzej znaczen kariery
bez granic miata by¢ ,niezaleznos¢ od” tradycyjnych sposobéw rozumienia i wyznacza-
nia karier w organizacji [Arthur, Rousseau, 1996, s. 5- 6].

Problemy z niejasno okreslonym zakresem definicyjnym pojecia sktonily w ostatnich
latach jego autora do redefinicji i doprecyzowania znaczenia terminu ,kariera bez gra-
nic”. Zgodnie z ostatnig konceptualizacja, kariera bez granic nadal oznacza przekracza-
nie wielu barier, ale taczy w sobie r6zne wymiary, a mianowicie [Sullivan, Arthur, 2006,
s. 19-29]

mobilno$¢ fizyczng — oznaczajacg przekraczanie przez jednostke okreslonych barier
(np. zmiany prac, pracodawcdw, branz) i

mobilnos¢ psychologiczng — wigzang ze zdolnoscig jednostki do dokonywania
przejsé/zmian w karierze i jej otwartoscig na te zmiany.

Podobnie jak w przypadku kariery proteuszowej, i tutaj poczyniono zalozenie, iz
mobilnos¢ fizyczna i psychologiczna jednostki moze osiggaé rézne poziomy (wysoki i ni-
ski), w wyniku czego powstal analogiczny model profili kariery bez granic, kt6ry prezen-
tuje wykres 2.

Wykres 2. Macierz profili kariery bez granic
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Zrédlo: Sullivan, Arthur, s. 19-29

W przeciwiestwie do modelu profili kariery proteuszowej, twércy modelu kariery
bez granic (Arthur, Sullivan) nie nadali nazw wylonionym profilom kariery, ale opraco-
wali ich krotkie charakterystyki.

Profil kariery 1 — niska mobilno$é fizyczna i psychologiczna, moze by¢ charak-
terystyczny dla oséb zadowolonych z dotychczasowego przebiegu wlasnej kariery i1 aktu-
alnej pozycji zawodowej lub 0séb dysponujacych specjalistyczng wiedza, atrakcyjng dla
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niewielu pracodawcéw (np. inzynier NASA); z drugiej strony, niska mobilno$¢ fizyczna
i psychologiczna moze takze cechowac¢ osoby o niskich kompetencjach zawodowych.

Profil kariery 2 — wysoki poziom mobilnosci psychologicznej i niska mobilnosé
fizyczna, to profil, ktéry moégltby opisywad tych, ktorzy dazg do bycia ,zatrudnialnym”
bez zmiany pracodawcy, czyli podejmujg wysitki, by sta¢ sie ,atrakcyjnym zawodowo”
pomiotem w oczach potencjalnych pracodawcéw. Wspomniany profil kariery moze by¢
takze charakterystyczny dla oséb podejmujgcych aktywnosé pozazawodows, stwarzajaca
szanse na osobisty rozwdj i satysfakcje.

Profil kariery 3 — wysoki poziom mobilnosci fizycznej i niski psychologicznej,
ten profil kariery jest specyficzny dla 0sob czesto zmieniajacych prace, ale nie dgzacych
poprzez te zmiane do osiggniecia psychologicznych korzysci. Zmiana pracy, zawodu czy
pracodawcy czesto oznacza dla takich oséb mozliwo$é wykonywania pracy w nowym
otoczeniu (przestrzeni geograficznej) i lepsze wynagrodzenie, ale niekoniecznie satysfak-
cje z pracy czy poczucie spelnienia.

Profil kariery 4 — oznaczajacy wysoka mobilnosé fizyczna i psychologiczna,
jest specyficzny dla oséb dokonujgcych wielu zmian w karierze, tzw. nomadéw karie-
ry — mobilnych w wyniku przyjecia proaktywnej postawy, ukierunkowania na dosko-
nalenie siebie i rozwijanie sieci kontaktéw spotecznych [Cadin, Bailly-Bender, Saint-
Gieniez, s. 228-255]. Zdarza sie, ze liczne zmiany w karierze jednostki nie sg zgodne
z oczekiwaniami zewnetrznych obserwatordw jej kariery (rodziny, przyjaciot) i majg sens
tylko dla konkretnego ,aktora kariery”. Jednakze taka wtasnie jest kariera bez granic
— subiektywnie odczuwana przez jednostke (cho¢ nalezy zauwazy¢, ze moze réwniez
stanowi¢ efekt obiektywnego spojrzenia na kariere jednostki przez innych; zwlaszcza
wtedy, gdy inni dostrzegajg jej wysoki poziom fizycznej mobilnosci).

Przedstawiona kombinacja wymiaréw kariery bez granic i charakterystyka wylania-
jacych sie z niej profili karier, tak jak w przypadku kombinacji wymiaréw kariery prote-
uszowej, ukazujg po raz kolejny ztozono$¢ problemu i koniecznos$é zachowania dystan-
su w stosunku do radykalnych twierdzef o proteuszowosci czy bezgranicznosci kariery
jednostki.

Ponadto, postugujac sie terminem kariery bez granic, nalezy zawsze uwzgledniaé
jego metaforyczne, a nie literalne znaczenie i nie traktowad ,bezgranicznosci” kariery
dostownie. Przekraczanie granic nie jest bowiem réwnowazne z ich zanikaniem. Osoby,
ktére przekraczajg np. granice konkretnej organizacji, nadal pozostajg ,w granicach”
okreslonego zawodu czy branzy. By¢ moze stuszne byloby zastapienie terminu ,kariera
bez granic” pojeciem kariery przekraczajacej granice (ang. boundary-crossing career) [In-
kson, 2006, s. 48-63].
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Hybrydowe profile karier

Wiele os6b moze twierdzié, iz ich historie zycia zawodowego sg dalekie od okreslania
ich mianem kariery bez granic czy proteuszowej, bo np. od kilku lat nie zmienili firmy,
w ktoérej pracujg. Inni mogg uwazaé, iz omawiane koncepcje kariery s3 adekwatne do
opisu karier elitarnych specjalistow, ktorzy majg mozliwo$¢ zmieniania kariery zgodnie
z wlasng wola. Dotychczasowa zawitos¢ terminéw rzeczywiscie mogtha utrudniaé postrze-
ganie wlasnej kariery w kategoriach bezgranicznosci czy proteuszowej zmiennosci [Bri-
sccoe, Hall, 2006, s. 1-3]. Ich uszczegdlowienie, wyznaczenie konkretnych wymiaréw,
a zwlaszcza rozstrzygniecie sporu dotyczacego relacji pomiedzy opisywanymi koncep-
cjami kariery, umozliwia jednak ich wykorzystanie w celu empirycznej eksploracji karier
wspolezesnych.

Ostateczne (aktualne do chwili obecnej) zaloZenia autoréw koncepcji sugeruja, iz
sg one spokrewnionymi, ale niezaleznymi koncepcjami kariery (kazda z nich uwzglednia
odmienne jej wymiary).

W wiekszosci przypadkéw faktycznie trudno kategorycznie stwierdzié, czy jednostka
,rfobi” kariere bez granic czy proteuszows [Briscoe, Hall, 2006, s. 1-3]. Trudnos¢ wyto-
nienia w rzeczywistosci ,,czystego typu” kariery bez granic czy proteuszowej nie powinna
jednak zaskakiwad; kariery ludzi mogg przeciez taczy¢ w sobie poszczegdlne wymiary
obu omawianych koncepcji.

Kombinacja wymiaréw kariery bez granic i kariery proteuszowej prowadzi za-
tem do wylonienia szeregu profili karier, charakteryzujacych sie réznym poziomem
,bezgranicznosci” i ,proteuszowego ksztattu”. J.P. Briscoe i D.T. Hall wyréznili (ko-
rzystajac z przedstawionych wcze$niej macierzy profili kariery proteuszowej i ka-
riery bez granic) az szesnascie mozliwych kombinacji, z ktérych kazda wyznacza od-
mienny profil kariery, Odmiennos$¢ poszczegdlnych profili wynika ze zréznicowania
karier pod wzgledem dwoéch wymiardéw charakterystycznych dla kariery bez granic:
mobilnosci fizycznej i psychologicznej, oraz dwdch wymiardw specyficznych dla karie-
ry proteuszowej, tj. ukierunkowania na dzialania zwigzane z ksztaltowaniem kariery
w zgodzie z wlasnymi warto$ciami i niezaleznosci w tym zakresie.

Autorzy kombinacji wymiardéw kariery bez granic i kariery proteuszowej zalozy-
li, iz niektére z kombinacji wymiaréw omawianych karier znajdujg odzwierciedlenie
w rzeczywisto$ci, pozostate natomiast zaliczyli do sfery , potencjalnych mozliwosci”. Do
grona realnych kombinacji Briscoe i Hall zaliczyli osiem, na podstawie ktérych wyltonili
nastepnie osiem hybrydowych profili karier.

Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi [Human Resource Management] 1(72)/2010; ISSN 1641-0874



Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci
badz czesci niniejszej publikacji wymaga pisemnej zgody Wydawcy

(3] Monika Rutkowska
Tabela 1. Hybrydowe profile karier

Kariera

proteuszowa: | Kariera Kariera

poziom ukie- | proteuszowa: | Kariera bez granic:

runkowania poziom zarza- | bez granic: poziom mobil-

dziatan zgodnie |dzania wltasng | poziom mobil- |nosci psycholo- | Hybrydowe

z wartoSciami | karierg nosci fizycznej | gicznej profile karier

niski niski niski niski Uwieziony/zagubiony

niski wysoki niski niski Umocniony

niski niski niski wysoki Wedrowiec

niski wysoki wysoki niski Idealista

wysoki niski wysoki niski Czlowiek organizacji

wysoki wysoki wysoki niski Staly, solidny obywatel

wysoki niski wysoki wysoki Wynajeta bror/ dfon

wysoki wysoki wysoki wysoki Proteuszowy architekt

kariery

Zrédlo: Briscoe, Hall 2006, 5. 4-18

Hybrydowe profilie kariery, jak wynika z tabeli 1, r6znig sie poziomem “bezgranicz-
nosci” i “zmiennosci”, a charakterystyka poszczegolnych karier przedstawia sie nastepu-
jaco [Briscoe, Hall, 2006, s. 4-18]:

1. Uwieziony/zagubiony profil kariery (lost/trapped); specyficzny dla oséb stabo za-
angazowanych w zarzadzanie wlasng kariera, ktorych dziatania sg sterowane indywidu-
alnym systemem warto$ci, niemobilnych ani w sensie fizycznym, ani psychologicznym.
Whszystko to przyczynia sie do ,,otwierania sie” przed nimi ograniczonych perspektyw,
nad ktérymi na dodatek majg niewielkie mozliwosci kontroli. W takiej sytuacji zada-
niem aktora kariery jest szybkie reagowanie na to, co umozliwia otoczenie — po to, by
po prostu przetrwac. Z powodu pasywnosci i braku zdolno$ci dostrzegania mozliwosci
istniejgcych poza granicami organizacji [Arthur, 1999, za: Briscoe, Hall, 2006, s. 4-18]
osoby te ,,zmuszone s3” sg do reaktywnosci zamiast proaktywnos$ci w dziataniach zwig-
zanych z ksztaltowaniem ich wlasnej kariery [Seibert, Crant, Kramer, 1999, za: Briscoe,
Hall, 2006, s. 4-18]. Sukces w karierze oséb o tym profilu stanowi efekt sprzyjajacych
okolicznosci i ma niewiele wspdlnego z kontrolg z ich strony.

2. Umocniony profil kariery (fortressed); opisuje kariere tych, ktdrzy sg swiadomi wia-
snych wartosci, lecz jednoczesnie wykazujg sie brakiem elastycznosci w dziataniach zwig-
zanych z ksztaltowaniem wlasnej kariery oraz nie dostrzegajg szans wynikajacych z prze-
kraczania psychologicznych i fizycznych granic. Aktoréw kariery zaliczanych do tego
profilu kariery satysfakcjonujg takie warunki kariery, ktére w duzym procencie odpowia-
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dajg ich wartosciom i gwarantujg stabilizacje. Znalezienie organizacji, z ktéra mogg sie
na dtuzej zwigzad i realizowad dziatania zgodne z ich indywidualnym systemem wartosci,
sprzyja osiggnieciu przez nich satysfakcji.

3. Profil kariery, okre§lany mianem ,wedrowca/tutacza” (wanderer); odnosi sic do
0s6b przekraczajacych bariery fizyczne, ale nie psychologiczne, ktére ponadto osiagaja
niski poziom zachowan zwigzanych z wymiarami kariery proteuszowej. ,Wedrowcy” wy-
korzystuja wiekszo$¢ nadarzajacych sie okazji, a bariery czasowo-przestrzenne nie stano-
wig dla nich Zadnego ograniczenia. Problemem aktoréw kariery tego typu jest fakt, iz ich
psychologiczna mobilnos¢ jest mniej wyrafinowana niz mobilno$é fizyczna. Dodatkowo,
z powodu niskiego poziomu obu wymiaréw kariery proteuszowej, karierg ,wedrowcow”
sterujg okolicznosci, a nie ich zamierzone dziatania. Postugujac sie przeno$nig, osoby
o tym profilu kariery to autostopowicze, czesto zmieniajacy samochody i podwozgcych
ich kierowcéw, ale nie do kofica §wiadomi celu swojej podrdzy.

4. Profil kariery okre§lany mianem ,idealisty” (the idealist); charakterystyczny dla
0s0b, ktére dazg do dziatania w zgodzie z wasnymi warto$ciami i sg psychologicznie mo-
bilne, jednak nie zarzadzaja wlasng karierg i nie sa mobilne fizycznie. Przyktadem osoby
o tym profilu moze by¢ ktos, kto pragnie konsultowaé okreslone kwestie z ludZmi z ca-
tego globu (wykorzystujgc narzedzia informatyczne), ale nie jest sktonny do opuszczenia
(nawet tymczasowo) wlasnego miejsca pracy. Wyzwaniem dla takiego aktora kariery jest
znajdywanie miejsc pracy, ktore nie bedg zmuszaly go do elastycznosci w zakresie prze-
mierzania przestrzeni geograficznej, a jednoczesnie stworzg bezpieczne warunki rozwoju
jego kariery, ktore bedg zgodne z jego indywidualnym systemem wartoSci.

5. Profil kariery, okreslany mianem ,czlowieka organizacji” (organizational man/wo-
man); specyficzny dla ludzi, ktérych dziatania nie s3 w pelni ukierunkowane przez ich
wartosci (ktore sg raczej stabo skrystalizowane), cho¢ sktonnych do zarzadzania wlasng
karierg. Osoby o profilu organizacyjnym s3 mobilne psychologicznie, ale juz nie fizycznie
— chetnie przekraczajg bariery psychologiczne i jednoczes$nie nie chcg sie ruszac z miej-
sca. Ludzie organizacji przedkiadajg wartosci innych (z reguly firmy) ponad wiasne. Lu-
dzie o tym profilu kariery z jednej strony wplywajg na sukces firmy, z drugiej poprzez
,uspienie” wlasnych wartoéci i celéw nie rozwijajg siebie w wymiarze indywidualnym,
przez co w konsekwencji nie stanowig w pelni cennego zasobu organizacji.

6. Profil kariery, zwany ,,staly/solidny obywatel” (solid citizen); kariera ,stalego oby-
watela” jest ,,proteuszowa”; ale nie w pelni ,,bezgraniczna” — z réznych powoddw (prefe-
rencji/okolicznosci) nie jest on mobilny fizycznie. Wielu wspoétczesnych aktoréw kariery
wydaje sie wpisywa¢ w profil , statego obywatela”; pragnie wykorzystywaé liczne nadarza-
jace sie okazje, lecz z racji ograniczefi mobilnosci (np. choroby, sytuacja materialna, ro-
dzinna) nie jest im to dane. Wyzwaniem dla ,statego obywatela” jest poszukiwanie pracy
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zgodnej z indywidualnymi wartosciami, gwarantujacej okreslony poziom autonomii oraz
zaspokajajacej jego ciekawo$¢ i che¢ uczenia sie.

7. Profil kariery, okreslany terminem ,,wynajeta brof/dlon” (hired gun/hand); ludzie
o tym profilu kariery s3 ,bezgraniczni” w sensie psychologicznym i fizycznym; potrafia
tez zarzadzac wlasng kariers, ale i w niklym stopniu dazg do dziatania w zgodzie z wla-
snymi warto$ciami. Briscoe i Hall, postugujac sie przenosnia, twierdza: ,ich broni i dfon
sg do wynajecia, ale nie serce”. Podstawowym wyzwaniem dla ,wynajetej broni” jest
znalezienie pracy, ktéra bedzie satysfakcjonujaca ze wzgledu na nagradzanie okreslonych
umiejetnosci, ale nie koniecznie takiej, ktéra pozwoli na kreacje historii zatrudnienia
zgodnej z indywidualnym systemem wartosci.

8. Profil kariery, zwany ,architekt kariery proteuszowej” (protean career architekt);
ostatni z opisywanych profili kariery taczy sie z karierg, ktéra stanowi wyjatkowg kombi-
nacje wszystkich wymiaréw kariery bez granic i kariery proteuszowej. ,,Architekt kariery
proteuszowej” to osoba o otwartym umysle, w petni $wiadoma tego, co ma dla niej war-
tos$¢, proaktywna, sterujgca wlasnym zyciem (w tym zawodowym), ktorej dziatania nie
sg ograniczone do jednego miejsca. Wyzwanie dla osoby o tym profilu kariery stanowi
wylacznie znalezienie miejsca/obszaru, gdzie bedzie ona mogta najlepiej spozytkowac
swoje kompetencje. Nalezy jednak zauwazy¢, ze ,architekt kariery proteuszowej” jest
stosunkowo rzadko spotykanym wzorem kariery.

Implikacje praktyczne

Podjety w ostatnich latach przez badaczy kariery wysitek, zmierzajacy w kierunku do-
precyzowania zakreséw definicyjnych omawianych w niniejszym artykule poje¢ i tym
samym probg wyjscia poza ich metaforyczne znaczenie, przyczynil sie do wyznaczenia
ram dla przyszlych badaf empirycznych. Pierwsze proby empirycznych badan prote-
uszowosci 1 bezgranicznosci karier, z wykorzystaniem autorskich skal pomiarowych,
stanowig niewatpliwie cenny wkltad w dotychczasowy dorobek prac, skoncentrowanych
wokot problematyki kariery [Briscoe, Hall, Frautschy DeMuth, 2006, s. 30-47]. Wiz
istnieje jednak palgca potrzeba prowadzenia empirycznych eksploracji, pozwalajgcych
na rozpoznanie zrdznicowania we wspolczesnych karierach. Jesli zatozy¢, iz wazne jest
badanie, czy wspolczesne kariery przybierajg proteuszows i/lub bezgraniczng forme, to
faktycznie nalezy skoncentrowaé wysitki na rozpoznaniu, jakie profile karier, wynikajace
z kombinacji wymiaréw kariery proteuszowej i bez granic oraz z kombinacji wymiaréw
obu omawianych karier, wystepujg w rzeczywistosci.

Zainteresowanie w ostatnich latach problematyka nowych karier i prowadzeniem
empirycznych badan w tym obszarze wynika z licznych zmian w otoczeniu organiza-
qji, takich jak: globalizacja, informatyzacja, rozwdj technologii, jak réwniez zmian, ja-
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kie zachodzg wewnatrz przedsiebiorstw (np. dehierarchizacja, dowsizing). Wspomniane
zmiany wplywaja nie tylko na sposéb funkcjonowania wspoltczesnych przedsiebiorstw,
lecz przyczyniajg sie takze do zmian w postawach i zachowaniach aktywnych zawodowo
jednostek, ktére staja sie bardziej swiadome swojej roli w procesie ksztattowania wlasnej
kariery zawodowej i niejednokrotnie bardziej skfonne do przekraczania réznych barier
1 granic.

Uzasadnione, jako potencjalny obszar badawczy, wydaje sie takze rozpoznanie mo-
tywow przyjmowania przez aktywne zawodowo jednostki proteuszowej i bezgranicznej
postawy, jak réwniez badanie motywacji do ksztaltowania wlasnej kariery i sposobéw
zarzadzania wlasng kariera. Interesujace z naukowego i praktycznego punktu widzenia
moze by¢ takze rozpoznanie motywacji do ksztaltowania wiasnej kariery w odniesieniu
do poszczegdlnych hybrydowych profili karier (zaprezentowanych w niniejszym artyku-
le).

Dodatkowo, warto zwrdci¢ uwage na fakt, iz uszczegdlowienie zakreséw definicyj-
nych pojeé: kariera proteuszowa i kariera bez granic, jak rowniez rozwazenie mozliwych
kombinacji wymiaréw obu karier stwarzaja takze szanse rozpoznania gléwnych wyzwan,
jakie staja sie udzialem aktora kariery, i pozwalajg na identyfikacje kluczowych zadan,
stojacych przed podmiotami zaangazowanymi w proces wspierania ksztaltowania kariery
jednostki (np. organizacji, mentoréw, biur karier, biur doradztwa personalnego, rodzi-
ny). Wiedza o poziomie zaangazowania jednostki w zarzadzanie wlasng kariera, ukierun-
kowaniu jej dzialanh przez system wartosci oraz sklonnosci do przekraczania fizycznych
i mentalnych granic moze okazaé sie wyjatkowo cenna dla organizacji, pozwalajac na
lepsze zrozumienie jej kariery oraz wyznaczanie bardziej adekwatnych sposobdw i $rod-
kéw wspierajacych te kariere.
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