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OBLICZA WSPOLCZESNYCH KARIER
W PERSPEKTYWIE PORADOZNAWCZE])

Przeksztalcajaca si¢ rzeczywisto$¢ spoteczno-ekonomiczna, trudnoséci z wejsciem
i utrzymaniem si¢ w $wiecie pracy, a w zwigzku z tym coraz bardziej nielinearny i mo-
zaikowy' charakter wspdtczesnych karier, sprawiaja, ze zwigksza sie grupa uczestnikow
$wiata pracy, ktérzy odczuwaja leki i obawy zwiazane z konstruowaniem swojej aktualnej
i przyszlej drogi zyciowej. Niektorzy z nich majg poczucie swoistego dryfowania, biernie
i bezrefleksyjnie poddajgc si¢ zdarzeniom zachodzacym w ich Zyciu, nie dowierzajac
w mozliwo$¢ przejecia nad nimi kontroli. To osoby, ktdre sa przekonane, ze wydarzenia
im si¢ zdarzaja i nie maja na nie zadnego wplywu. Sg jednak tacy, ktérzy wychodzac
z zalozenia, Ze to oni sprawiajg, zZe spotykaja ich w Zyciu rozne sytuacje, podejmujg mniej
lub bardziej udane proby zapanowania nad tak zmieniajaca si¢ rzeczywistoscia. Szukaja
sposobow, aby mimo wszystko wyznacza¢ sobie cele (nierzadko z zalozenia ruchome
i okresowe) i je osigga¢, by stworzy¢ projekt swojej przysztosci, z gotowoscig do nano-
szenia w nim zmian i jego przeksztalcania ze wzgledu na zmieniajace si¢ okoliczno$ci.
Przedstawiciele drugiej grupy, w tak zmiennej rzeczywistosci, probuja samodzielnie
lub ze wsparciem innych (formalnych lub nieformalnych doradcow) tworzy¢ pewne
plany przysztosci, ramy, w obrebie ktorych staraja si¢ konstruowaé swoje drogi zycio-
we. Jednakze tylko czes$¢ spotecznosci jest przygotowana do podejmowania tego typu
aktywnosci, jaka jest samodzielne konstruowanie, rekonstruowanie i ko-konstruowa-
nie projektow swojego zycia. To zadanie bowiem wymaga od cztowieka gotowosci do
ciagglego poznawania samego siebie, konfrontowania swoich potrzeb i oczekiwan oraz
posiadanego potencjatu z mozliwosciami i wymaganiami Zycia spolecznego, a takze
gotowosci do podejmowania niezliczonej liczby decyzji, zaréwno tych codziennych,
powszednich, jak i tych znaczacych, zwiazanych z wyborem drogi zyciowej, kariery.
Zardwno te osoby, ktore sg gotowe podja¢ trud samodzielnego konstruowania wlasnej
kariery zyciowej, jak i ci, ktérym ten proces sprawia wiele trudnosci (zwigzanych m.in.
z nieumiejetno$cia okreslenia swoich zainteresowan, preferencji, nieumiejetnoscia
tworzenia wizji przyszlosci, brakiem motywacji, nieradzeniem sobie z koniecznoscia
dokonywania nagtych i niezaplanowanych zmian itp.), potrzebuja coraz czeéciej spe-

! Por. B. Wojtasik, Refleksyjne konstruowanie kariery zyciowej w ponowoczesnej codziennosci,
»Terazniejszo$¢ — Czlowiek — Edukacja” 2003, numer specjalny, s. 343-351.
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cjalistow, ktérzy pomoga im radzi¢ sobie z owymi trudno$ciami, przemianami oraz
tendencja do nieprzewidywalnosci, jakiej doswiadczamy w wiekszosci sfer naszego
zycia. Wzrost zapotrzebowania na dzialania pomocowe zwigzane z konstruowaniem
kariery jest dostrzegalny w wigkszosci krajow na $§wiecie. Wspieranie ludzi, na réznym
etapie ich Zycia, w procesie konstruowania kariery, staje si¢ jednym z kluczowych za-
dan wspolczesnego poradnictwa, ktore coraz czesciej takze w Polsce bywa okreslane
poradnictwem kariery (career counselling)®.

W kontekscie tego zadania dla 0sdb zajmujacych si¢ wspieraniem ludzi w procesie
konstruowania karier, istotne staje sie z jednej strony ciaggte rozwijanie i dostosowywanie
form oraz sposob6w dzialania pomocowego do coraz bardziej roznicujacych sie potrzeb
0sob radzacych sie, z drugiej zas nadal aktualne i wazne sg poszukiwania odpowiedzi
na pytanie, co dzi$ dla badaczy i praktykow poradnictwa kariery, a takze dla oséb
radzacych sie, oznacza stowo ,,kariera”. Z perspektywy poradoznawczej odpowiedzi
na pytanie o definicje terminu ,kariera’, a takze jej znaczenie dla réznych podmiotéw
procesu poradniczego, to niezwykle wazne kwestie. Wybor okreslonego podejscia
pociaga bowiem za sobg zgodne z nim dzialania poradnicze i cele, jakie stawiajg sobie
zaréwno osoby konstruujace kariere, jak i te, ktore je w tym procesie wspierajg. Jak
zatem dzi$ bywa definiowany termin ,kariera” i jakie dzialania poradnicze oferujg
specjali$ci od poradnictwa kariery?

Kariera — ré6zne jej oblicza

Sens znaczeniowy stowa ,kariera’, w ostatnich latach zaréwno w Polsce, jak i na $wie-
cie, ulega przeobrazeniom. W naszym kraju stowo to nadal bywa odczytywane dos¢
jednoznacznie i nie zawsze pozytywnie. Zwykle jest ono rozumiane zgodnie z jego
francuskim znaczeniem carriére, okreslajacym ‘bieg, tor. Podejscie tradycyjne taczy
6w termin gtownie z publiczng sferg Zycia czlowieka (perspektywa instytucjonalna).
W tym ujeciu kariera pojmowana jest jako zdobywanie coraz wyzszych pozycji zawo-
dowych, spotecznych i naukowych. Bywa utozsamiana ze wspinaniem si¢ po kolejnych
szczeblach awansu zawodowego, najczesciej zwigzanego z pracg i osigganiem coraz
wyzej ustawionych w hierarchii jakiej$ instytucji czy organizacji stanowisk lub pozycji.
Potocznie kariera oznacza powodzenie zyciowe, osiagniecie jakiego$ celu zapewniaja-
cego dobre perspektywy na przysztos¢, stabilng i znaczacg pozycje spoleczng. W tym
podejsciu kariera $cisle wigze si¢ z sukcesem, wladza i pieniedzmi. O tak rozumianej
karierze marzy wiele osob, ktore rownoczes$nie nie wierza, ze jest ona w zasiegu ich
mozliwo$ci — kariera to sukces, a ten jest zarezerwowany dla wybranych. Osoby, dla

2 Por. M. Szumigraj, Poradnictwo kariery. Systemy i sieci, Warszawa 2011.
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ktorych kariera jest pewnego rodzaju ,,dobrem luksusowym” dla wybranych, ktdre i oni
chcieliby zdoby¢ i posiaé¢, potrzebuja wsparcia 0sob — specjalistow, ktérzy pomoga im
osiaggna¢ wymarzong kariere, skutecznie ja zaplanowac i pomoga im nig zarzadzac.
Nieco inny wymiar ma odczytywanie stowa ,kariera” zgodne z jego angielskim
znaczeniem - career, ktére oznacza przebieg zycia, w tym Zycia zawodowego, i bywa
okreslane jako ‘droga, $ciezka zawodowa, zyciowa. Kariera w tym ujeciu jest okreslana
jako sekwencja zaje¢ zawodowych i pozazawodowych, ktére cztowiek wykonuje w ciagu
calego zycia. Kariera to zatem proces $cisle powiazany z rozwojem zawodowym, zdo-
bywaniem umiejetnosci i kompetencji, samorealizacjg jednostki, ktéry trwa w czasie
i prowadzi do okreslonego celu®. Taki sens stowa , kariera” jest o wiele szerszy, a obej-
muje nie tylko sfere zawodowa, lecz odnosi si¢ réwniez do stylu zycia, pracy i zmian,
jakie zachodzg w zyciu cztowieka. Pierwszym badaczem i praktykiem poradnictwa,
ktory zwrdcit uwage na procesowy charakter kariery, byt Donald E. Super, zajmujacy
sie procesem rozwoju kariery zawodowej. Jego zdaniem kariera
to sekwencje gtéwnych stanowisk zajmowanych przez osobe w trakcie jej przedzawodowego,
zawodowego i pozawodowego okresu Zycia; obejmujaca role zwigzane z praca, takie jak rola

studenta, pracownika i emeryta oraz uzupetniajace role zawodowa, role rodzinne i spoteczne
[thum. wlasne J.M.]*%

Proces rozwoju kariery zdaniem D.E. Supera obejmuje prawie cale zycie, w ktdre-
go trakcie rozwijaja sie postawy, warto$ci, umiejetnosci, zdolnosci, zainteresowania,
cechy osobowosci oraz wiedza jednostki®. Rozwoj tych czynnikow jest $cisle zwigzany
z kolejnymi okresami w zyciu czlowieka i powigzany z jego zadaniami rozwojowymi
(spotecznymi i indywidualnymi), ktore wigzg sie z podejmowaniem decyzji odnoszg-
cych si¢ do drogi zZyciowej®. Zatem osoby, ktore konstruujac wlasng kariere, traktuja
ja jako sekwencje rél zgodnych z etapami rozwoju cztowieka’, nie potrzebujg wsparcia
w procesie planowania i zarzgdzania nig, lecz moga potrzebowaé pomocy doradcow
w charakterystycznych dla kolejnych etapéw rozwoju momentach, sytuacjach tran-

* E.L. Herr, S.H. Kramer, Planowanie kariery zawodowej, ,,Zeszyty Informacyjno-Metodyczne
Doradcy Zawodowego’, Warszawa 2001.

* ,The sequence of major positions occupied by a person throughout his preoccupational, occu-
pational and postoccupational life, includes work related roles such as those of student, employee and
pensioner, together with complementary vocational, familial and civil roles”, D.E. Super, Career Educa-
tion and the Meanings of Work, Washington D.C. 1976, s. 20.

* E. Hornowska, W. Paluchowski, Technika badania waznosci pracy. Model teoretyczny i wstepne
wyniki, [w:] Psychologiczne i psychometryczne problemy diagnostyki psychologicznej, red. ]. Brzezinski,
Poznan 1993, s. 107.

¢ Por. A. Paszkowska-Rogacz, Psychologiczne podstawy wyboru zawodu. Przeglgd koncepcji teo-
retycznych, Warszawa 2003, s. 83; M. Szumigraj, Kariera, [hasto w:] Encyklopedia pedagogiczna XXI
wieku, red. T. Pilch, t. 2: G-£, Warszawa 2003, s. 552; tez M. Szumigraj, Poradnictwo kariery...

7 Por. A. Paszkowska-Rogacz, op. cit., s. 74-94.
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zycji, wydarzeniach zakldcajacych spodziewany bieg zdarzen, zgodny z kalendarzem
kulturowym danej spotecznosci®.

Jednak dzi$§ wielu autoréw wykracza poza przedstawione tu tradycyjne okreslanie
kariery jako biegu lub sekwencji rél zawodowych. Wspolczesnie karierg nazywa sig
gtowny kierunek rozwoju czlowieka, jaki kazda osoba indywidualnie i $wiadomie
realizuje na przestrzeni zycia. Kariera przybiera calozyciowy charakter i staje si¢ od-
zwierciedleniem trwajacego cale zycie rozwoju kazdego czlowieka®. Juz od drugiej
polowy lat 90. ubiegtego stulecia autorzy zajmujacy si¢ zawodowym wymiarem kariery,
opisujac przemiany dostrzegane w tej sferze ludzkiej aktywnosci, wyrézniaja miedzy
innymi kariery bez granic, kariery ,,proteuszowe” (protean careers)'’, kalejdoskopowe'!,
czy tez transnacjonalne'?.

Badacze zajmujacy sie karierg z punktu widzenia zarzadzania organizacjg podkresla-
ja, ze zachodzace zmiany gospodarcze spowodowaly przeobrazenia przede wszystkim
w modelach i sposobach realizowania wspoétczesnych karier zawodowych. W latach 90.
XX wieku rozpoczat si¢ bowiem proces odchodzenia od karier realizowanych w ramach
tylko jednej lub kilku organizacji. SpecjaliSci zauwazaja zanikanie w organizacjach
strategii, ktdre opieraly sie ,na modelu biurokratycznym i polegaly na spelnianiu
przez jednostke odgornie zdefiniowanych formalnych wymogdéw awansu stanowi-
skowego™. Dzisiejsze kariery zawodowe cechuje przede wszystkim duza mobilnos¢,
czeste przej$cia miedzyorganizacyjne, réznorodno$¢ form zatrudnienia, jak réwniez
ciaggle doskonalenie si¢ w ramach jednej branzy lub okresowe zmiany specjalnosci,
a nierzadko catkowite przekwalifikowywanie sig.

To, co zdaniem badaczy tego obszaru zmienilo si¢ najbardziej, to typ psychologicz-
nego kontraktu zatrudnienia'4, a w zwigzku z tym rodzaj relacji, jaka wigze pracodawce
i pracobiorce. Dzi$ bowiem odchodzi sie od tak zwanego kontraktu relacyjnego, w ra-

8 K. Konecki, Praca w koncepcji socjologii interakcjonistycznej, ,Studia Socjologiczne” 1988,
nrl,s. 227.

° 1. Korcz, B. Pietrulewicz, Kariera zawodowa, Zielona Géra 2003, passim.

10 D.T. Hall, The protean career: A quarter-century journey, ,Journal of Vocational Behavior”
2004, vol. 65, s. 1-13.

' L.A. Mainiero, S.E. Sullivan, Kaleidoscope careers: an alternative explanation for the “opt-out”
revolution, ,,Academy of Management Executive” 2005, vol. 19, s. 106-123; L.A. Mainiero, Career
Conseling and the Kaleidoscope Career Model: A New Way of Considering Career Transtion, referat
wygloszony 20.06.2013 na migdzynarodowej konferencji ,, Life Design and Career Counseling. Build-
ing Hope and Resilience” w Padwie.

12 A. Banka, Rozwdj zawodowy a Sciezki tranzycji z systemu edukacyjnego do rynku pracy, [w:]
Doradztwo karier, Warszawa 2005, s. 26.

13 P. Bohdziewicz, Wspétczesne kariery zawodowe: od modelu biurokratycznego do przedsigbior-
czego, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2010, nr 3-4, s. 39.

4 J. Sturges, N. Conway, D. Guest, A. Liefooghe, Managing the career deal: the psychological
contract as a framework for understanding career management, organizational commitment and work
behavior, ,Journal of Organizational Behavior” 2005, vol. 26, is. 7, s. 821-838.
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mach ktorego to pracodawca odgrywal role podmiotu decydujacego o ksztalcie i rozwo-
ju karier zatrudnionych przez siebie pracownikéw. Pojawia si¢ coraz czesciej tak zwany
psychologiczny kontrakt zatrudnienia o charakterze transakcyjnym. Niestabilnos¢ za-
trudnienia, krétkoterminowe umowy, zatrudnienie uzaleznione od biezacych potrzeb
organizacji powoduja, ze pracownicy coraz czgsciej musza samodzielnie i na wlasng od-
powiedzialno$¢ ksztaltowaé swoja zawodowa droge. Jak pisze Augustyn Banka, kariery
przestaja by¢ wlasnoscia organizacji, zmuszeni do samodzielnego dzialania pracownicy
przejmuja bowiem nad nimi kontrole i bedac coraz ,,Juzniej” zwigzanymi z konkretnymi
firmami, konstruujg wtasng kariere, kierujac si¢ gtéwnie swoimi potrzebami, oczeki-
waniami i mozliwo$ciami'®. Kariery zatem przestaja by¢ przynalezne organizacjom,
ich realizatorem przestaje by¢ bowiem narzucajgcy im ksztalt pracodawca, ale staje sie
nim ksztaltujacy wlasny indywidualny projekt profesjonalista, samodzielnie dbajacy
o rozwdj swojego kapitatu zawodowego.

Badacze karier zawodowych, opisujac przemiany wspotczesnych trajektorii zwia-
zanych ze sferg pracy, odwotuja si¢ do wypowiedzi i jednoczesnie tytutu ksigzki pod
redakcja Douglasa T. Halla Kariera umarta. Niech zyje kariera (Career is dead, long life
the career)'. Douglas T. Hall odniost sie do przemian, jakie zaobserwowal na rynku
pracy, zwiazanych ze zblizajagcym si¢ koncem ery tradycyjnych karier, realizowanych
w niewielu organizacjach, opartych na relacyjnym, psychologicznym kontrakcie za-
trudnienia i pojawianiu sie w ich miejsce karier bedacych catkowita wlasnoscig kon-
struujacych je jednostek, ktore samodzielnie je tworzg, realizujg i ponoszg za nie pelna
odpowiedzialno$¢.

W ostatnich latach mamy okazje zaobserwowac zmiany, jakie zachodza zaréwno
w obrebie ksztaltu kariery: od kariery linearnej z jednorazowym wyborem zawodu,
poprzez kariere traktowang jako podzielona na etapy i sekwencje $ciezka zawodowa,
do kariery nieciaglej, o0 mozaikowym ksztalcie'’, skladajacej sie z niezwigzanych ze
soba epizoddéw, obejmujacej nie tylko sfere zawodows, ale cale zycie jednostki. Jestesmy
réwniez $wiadkami zmian zachodzacych w samym procesie tworzenia wspotczesnych
karier, dostrzegamy bowiem tranzycje — przejscie od jednorazowo podejmowanego
wyboru edukacyjnego, ktorego konsekwencja bylo zdobycie kwalifikacji w wybranym
zawodzie, a nastepnie podjecie pracy zgodnej z uzyskanymi kwalifikacjami, zwykle wy-
konywanej przez wiekszos¢ zawodowego zycia cztowieka; do konstruowania i ciggtego
rekonstruowania kariery, obejmujacej cale zycie czlowieka, w ktorej sfera zawodowa

5 A. Banka, Rozwdj i zastosowanie teorii psychologicznych w wspdtczesnym doradztwie karier
w kontekscie integracji transkulturowej, ,Chowanna” 2004, nr 23, t. 2, s. 15.

¢ D.T. Hall & Associates, Career is dead - long life the career. A Relational Approach to Careers,
San Francisco 1996, s. 4.

17 Por. B. Wojtasik, op. cit., s. 345.
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stanowi jedynie pewna jej czes$¢, a zatem jej tworzenie bywa coraz czeéciej réwnoznacz-
ne z konstruowaniem zycia'®.

Owe glebokie przemiany, jakie obserwujemy we wspodlczesnych karierach, zdaniem
badaczy $wiadczg o wylanianiu si¢ nowego paradygmatu, a owe przeobrazenia Piotr
Bohdziewicz zilustrowal ponizszym schematem.

wczoraj i dzisiaj dzisiaj i jutro

BIUROKRATYCZNY MODEL PRZEDSIEBIORCZY MODEL
REALIZAC])I |:> REALIZAC])I

KARIERY ZAWODOWE]) KARIERY ZAWODOWE])

4 N 4 N
Sciezka kariery zawodowej kariera zawodowa podmiotowo
oraz zasady jej realizowania zarzadzana przez jednostke
wyznaczone (formalnie badz z respektowaniem zasad
nieformalnie) przez organizacje dyktowanych przez rynek pracy
spetnienie przez jednostke autonomiczne budowanie
odgérnie zdefiniowanych przez jednostke wiasnej zdatnosci
wymogoéw podstawg jej kariery do zatrudnienia oraz atrakcyjnosci
zawodowej w organizacji rynkowej podstawsg jej kariery
zawodowej

tozsamos$¢ pracownicza

zorientowana organizacyjnie tozsamos¢ pracownicza
zorientowana profesjonalnie

. / . J

Schemat 1. Modele realizacyjne kariery zawodowej

Zrédlo: P. Bohdziewicz, Wspdlczesne kariery zawodowe: od modelu biurokratycznego do przedsigbiorczego, ,,Za-
rzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2010, nr 3-4, s. 42.

Zdaniem P. Bohdziewicza przejawem poszukiwania nowego paradygmatu jest
pojawienie si¢ w ostatnich latach, szczegdlnie w obszarze poradnictwa kariery, wielu
koncepcji probujacych zilustrowaé modele i formy karier, jakie ksztaltujg sie w tak
zmieniajacej si¢ rzeczywisto$ci'. Najwazniejsza wspodlng cecha tych koncepcji jest
dostrzeganie zmiennego charakteru karier zawodowych oraz wymadg zdolnosci adapta-
cyjnych i elastycznosci ksztaltujacych je jednostek, z tym Ze jedni z autordw, tworzac
swoje koncepcje, odnosza sie przede wszystkim do jako$ciowych przemian dotycza-
cych zewnetrznych, obiektywnych aspektéw kariery zawodowej, a przyktadem takiego
podejscia sg miedzy innymi koncepcje: kariery ,kalejdoskopowej” Lisy A. Maniero

18 M.L. Savickas, L. Nota, J. Rossier, J.-P. Dauwalder, M.E. Duarte, J. Guichard, S. Soresi, R. Van
Esbroeck, Life designing: A paradigm for career construction in the 21 century, ,Journal of Vocational
Behavior” 2009, vol. 75/3, s. 239-250.

19 P. Bohdziewicz, op. cit., s. 39.
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i Sherry E. Sullivan® i kariery ,,bez granic” Michaela B. Arthura i Denise M. Rousseau®.
W innych podejsciach badacze przywiazuja wieksza wage do subiektywnych aspektow
kariery i tak tez jest zaréwno w przypadku koncepcji kariery ,,proteuszowej” (protean
career) D.T. Halla?, jak i koncepcji kariery ,,inteligentnej” Michaela B. Arthura, Priscilli
H. Calman oraz Roberta DeFillippi*.

Wybrane modele wspétczesnych karier

Przykladem koncepcji zgodnych z pierwszym podej$ciem jest idea ,,kariery kalejdo-
skopowej” L.A. Maniero i S.E. Sullivan®*. Autorki tej koncepcji, poréwnujac wspot-
czesne kariery do kalejdoskopu, chcialy opisa¢ sposoby okreslania zmieniajacych sie
priorytetow, jakie moga sie pojawi¢ w trakcie zawodowego Zycia czlowieka. Tak jak
w kalejdoskopie, z zestawu niewielu kolorowych plastikowych ksztalttéw moze powstaé
niezliczona liczba wzoréw i form, podobnie dzieje si¢ ze wspolczesnymi karierami.
Zdaniem L.A. Maniero i S.E. Sullivan zmieniajace si¢ w ciggu Zycia priorytety powo-
duja przeksztalcanie si¢ karier, a dzieje sie to za sprawa oddzialywania na siebie trzech
czynnikéw, okreslonych jako ,, ABC kariery”. Kalejdoskopowe ksztalty powstaja bowiem
z interakcji, jakie zachodzg pomiedzy: autentycznoscia (authenticity), zapewniajaca
zgodnos¢ roli zawodowej i Srodowiska pracy czlowieka z jego warto$ciami, ideatami
i poczuciem tozsamo$ci; rownowaga (balance), zapewniajacy osiaganie optymalnego
balansu miedzy pracg i aktywno$cia czlowieka poza nia; oraz wyzwaniami (chalanges),
dzieki ktorym czlowiek rozwija si¢ i poszerza swoje mozliwoéci. Oddzialywanie mie-
dzy wymienionymi czynnikami, w zaleznosci od ich konfiguracji, stwarza sposobnos¢
do wylonienia si¢ dwoch kluczowych wzoréw karier kalejdoskopowych: typu Alfa
i typu Beta.

Pierwszy wzor - kariera typu Alfa - rozpoczyna sie od pragnienia realizacji wyzwa-
nia (chalange), ktéremu cztowiek podporzadkowuje calg swojg aktywnosé. W dalszej
kolejnosci rozwoju takiej kariery zaczyna nabiera¢ znaczenia pragnienie autentycznosci
(authenticity), az w pewnym momencie jej rozwoju cale dziatanie zostaje zdominowane

2 S.E. Sullivan, L.A. Mainiero, Using the Kaleidoscope Career Model to Understand the Changing
Patterns of Women’s Careers: Implementing Human Resource Development Programs to Attract and
Retain Women, ,,Business Faculty Publications”, 2008, Paper 63 (http://digitalcommons.fairfield.edu/
business-facultypubs/63 [dostep: 12.02.2011]).

2l M.B. Arthur, D.M. Rousseau, The boundaryless career as a new employment principle, [w:]
The boundaryless career. A new employment principle for a new organizational era, red. M.B. Arthur,
D.M. Rousseau, New York-Oxford 1996.

2 D.T. Hall, op. cit., s. 1-13.

2 M.B. Arthur, PH. Calman, R. DeFillippi, Intelligent enterprise, intelligent career, ,,Academy of
Management Executive” 1995, vol. 9, no 4, s. 7-22.

¢ S.E. Sullivan, L.A. Mainiero, Using the Kaleidoscope...,s.7-11.
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przez potrzebe zyciowej réwnowagi (balance). Osoby realizujace kariere typu Alfa sg
postrzegane przez innych jako ludzie mocno skoncentrowani na rozwoju zawodowym,
sa gotowi do duzego wysilku, kosztem swoich osobistych potrzeb i pragnien. Jednak,
jak pokazuja badania autorek opisywanej koncepcji, dzigki pojawianiu si¢ w ich zyciu
potrzeby autentycznosci, rowniez one ostatecznie dazg do osiagniecia réwnowagi
miedzy wszystkim sferami ich Zycia.

W przypadku oséb realizujacych drugi wzorzec - kariere typu Beta - jej rozwdj
réwniez rozpoczyna sie od pragnienia realizacji wytyczonego wyzwania (chalange),
jednakze wich przypadku, w pewnym momencie bieg kariery zaczyna ulega¢ zmianie ze
wzgledu na wzrost znaczenia potrzeby réwnowagi (balance), zbalansowania wszystkich
istotnych dla tych osdb sfer zycia, aby ostatecznie ich kariera ulegta przeksztalceniu
z powodu wzmacniajgcej si¢ u nich potrzeby autentycznosci (authenticity)®. Taki typ
kariery autorki dostrzegaja czesciej u kobiet niz u mezczyzn, thumaczac to znaczeniem,
jakie maja dla kobiet potrzeby zwigzane z realizacja rél Zony i matki oraz proba godzenia
ich z rolami pracownika i/lub pracodawcy.

Przeprowadzone przez autorki badania postuzyly nie tylko do opracowania kon-
cepcji kariery kalejdoskopowej, ale umozliwily im stworzenie narzedzia: Inwentarza sa-
mooceny kariery kalejdoskopowej (The Kaleidoscope Career Self-Assessment Inventory)*,
ktory pomaga osobom radzacym okresli¢ typ realizowanej przez nich kariery, a do-
radcom zaproponowac wsparcie adekwatne do typu kariery i wynikajacych z niego
potrzeb.

Druga koncepcja odnoszaca sie do przemian zwigzanych z zewnetrznymi aspektami
kariery zawodowej jest idea karier ,,bez granic” (boundaryless careers), stanowigcych
przeciwienstwo tradycyjnych zalozen karier realizowanych w ramach wyznaczonych
przez wewnatrzorganizacyjny, hierarchiczny rynek pracy?. Autorzy tej koncepcji,
M.B. Arthur i D.M. Rousseau, dostrzegajac nieprzewidywalnos¢ i ogromng ,,czuto$¢”
rzeczywisto$ci spolecznej na sytuacje rynkows (czego odzwierciedlenie mozna dostrzec
w karierach wielu ludzi), szukali nie tyle charakterystyki dla jednego typu kariery, ile
chcieli okresli¢ zakres mozliwych form kariery. Kariery ,,bez granic”, okreslane jako
miedzyorganizacyjne lub pozaorganizacyjne, wyrdznia to, Ze s3 coraz mniej zwigzane
z pojedynczymi organizacjami, funkcjonujac w ,,bezgranicznej” przestrzeni pomiedzy
réznorodnymi partnerami i pracodawcami, zatem nie sg ograniczane ani jednym pra-
codawcy, ani jednym stanowiskiem pracy. Ta koncepcja promuje pomyst przenikalnosci
pracy i ,,niepracy” (non-work). Pojecie kariery ,,bez granic” odzwierciedla nie tylko

» Ibidem.

% Ibidem, s. 19; por. L.A. Mainiero, S.E. Sullivan, The opt-out revolt: Why people are leaving
companies to create kaleidoscope careers, California 2006, passim.

77 Ibidem.
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forme kariery, ale rdwniez sposéb interpretacji kariery przez jej ,wlasciciela’, nierzadko
dos$wiadczajacego nie tylko funkcjonowania pomiedzy organizacjamilub poza nimi, ale
réwniez dostrzegajacego zanikanie granic miedzy wlasng aktywnoscia zawodows a sferg
zycia osobistego i rodzinnego®. Ilustracjg takiego modelu kariery sa drogi rozwoju wielu
wspolczesnych specjalistow rozwijajacych swoje kariery w globalnych organizacjach,
pracujacych w miedzynarodowych §rodowiskach, czgsto zdalnie w zaciszu wlasnego
domu, wykorzystujac rozwigzania nowoczesnych $rodkéw komunikacyjnych.

Ideg reprezentujaca drugi aspekt wspétczesnych karier — ich subiektywny wymiar —
jest kariera ,,proteuszowa” (protean career) D.T. Halla, ktory w swojej koncepcji zwraca
uwage przede wszystkim na zmiane¢ wlasnoéci oraz charakteru kariery®. Zdaniem
D.T. Halla jednostki konstruujg wlasne kariery, uwzgledniajac dwa istotne wymiary.
Po pierwsze, okreslajac cele, jakie chcg zrealizowa¢, uwzgledniaja w swoim dziataniu
wlasny, indywidualny system wartosci (values driver career orientation). Po drugie, jed-
nostki sa zdolne do samodzielnego i niezaleznego kierowania wlasna kariera, biorac pod
uwage zewnetrzne uwarunkowania (np. wymagania otoczenia) (self-directed)*®. Wedtug
autora tego modelu tylko jednostki, ktére osiaggaja wysoki poziom ukierunkowania na
wlasne warto$ci oraz kompetencji ,,sterowania” wlasng karierg, ksztaltujg kariery, ktore
okreslane sa mianem ,karier proteuszowych” Sa to najczesciej osoby skoncentrowane
na ciaglym zdobywaniu doswiadczen i nieustannym uczeniu si¢, bardzo $wiadomie
konstruujace wlasng historie zycia.

Drugg propozycja, w ktdrej rowniez istotne znaczenie maja subiektywne aspekty
kariery, jest holistyczna koncepcja ,kariery inteligentnej” M.B. Arthura, PH. Calman
i R. DeFillippi®!, ktdrej podstawa jest samoswiadomosc.

Pojecie kariery ,inteligentnej” bylo odpowiedzig na przemiany, jakie w latach 80.
i 90. ubieglego wieku zachodzity w $wiecie korporacyjnym, a ktdre wynikaly miedzy
innymi z przeksztalcania si¢ struktur dwczesnych organizacji. Zmiany w korporacjach
obejmowaly gléwnie takie procesy, jak: zmniejszanie poziomdw zarzadzania i ,,splasz-
czanie” wlasnych struktur organizacyjnych (delayering), powszechne zmniejszanie
liczby pracownikéw w korporacjach (downsizing) oraz outsourcing, czyli zlecanie coraz
wigkszej liczby dziatan organizacyjnych zewnetrznym podmiotom?. Jedna z reakcji
specjalistéw zajmujacych sie zarzadzaniem na zachodzaca wéwczas korporacyjna
transformacje byl glos Jamesa Briana Quinna, ktéry proponowal, aby nowoczesne,

28 bidem.

¥ Proteusz (Proteus) (mit. grecka) to grecki bog morski, ktéry miat dar przewidywania przysztosci
oraz zdolno$¢ zmieniania swej postaci.

0 ].P. Briscoe, D.T. Hall, The interplay of boundaryless and protean careers: Combinations and
implications, ,,Journal of Vocational Behaviour” 2006, vol. 69 (1), s. 4-18.

3 M.B. Arthur, PH. Calman, R. DeFillippi, op. cit., s. 7-8.

32 Ibidem.
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inteligentne i przeksztalcone organizacje skupily sie na swoich kluczowych kompeten-
cjach w trzech obszarach: kulturze firmy, wiedzy specjalistycznej i sieciach®.

W nawigzaniu do propozycjiJ.B. Quinna M.B. Arthur, PH. Calman oraz R. DeFillippi
stwierdzili, Ze w tego typu organizacjach podstawe sukcesu indywidualnych karier sta-
nowig trzy kluczowe kompetencje osobowe: subiektywne drogi ,wiedzenia” (knowing),
odzwierciedlajace rozwdj istotnych obszaréw zycia danego cztowieka. Owe drogi to:
= wiedzie¢ dlaczego (knowing-why), czyli droga prowadzaca do zrozumienia mo-

tywacji do pracy, uéwiadomienia sobie wlasnych wartosci i identyfikowania ich

w kontekscie podejmowanej aktywnos$ci zawodowej;
= wiedzie¢ jak (knowing-how): droga uswiadamiania sobie umiejetnosci i wiedzy

niezbednych w danej pracy, rozwijanie zdolnosci, pozwalajacych na realizacje

podejmowanych przez siebie rol;
= wiedzie¢ kto/komu (knowing-whom): sposéb rozwijania i utrzymywania relacji,
ktore moga mie¢ wplyw na kariere danego czlowieka, uwzgledniajacy wizerunek

i opinie na jego temat, jakie maja o nim inni*.

Koncepcja kariery ,inteligentnej” w pewien sposdb nawigzuje do znanych w Polsce
koncepcji cech i czynnika: teorii osobowosci zawodowej Johna Hollanda™®, czy tez teorii
przystosowania do pracy René V. Dawisa i Lloyda H. Lofquista®, podkreslajgcych zna-
czenie zgodnosci predyspozycji i zdolnosci cztowieka z oczekiwaniami oraz zadania-
mi $srodowiska pracy, ktérym jest zainteresowany. Koncepcja ,inteligentnej” kariery,
proponujac 6w trzeci sposéb — droge dotyczaca zdobywania i posiadania wiedzy kto/
komu (knowing-whom) - zwraca uwage na potrzeby obu stron, zaréwno jednostki, jak
i organizacji, jakie mogga si¢ pojawic w tej relacji. Wysoki poziom dopasowania pojawia
sie tu wowczas, gdy sie¢ lub srodowisko potrzebuje danej osoby, aby osiagna¢ zamie-
rzony wynik lub gdy jednostka potrzebuje sieci lub srodowiska do osiagniecia wlasnej
satysfakeji zawodowej. W ciggu calej kariery opisane powyzej sposoby zdobywania
wiedzy zwigzanej z kariera bez przerwy wchodzg ze sobg we wzajemne interakgje,
a wzajemng zaleznos$¢ miedzy nimi autorzy tej koncepcji poréwnujg do rozwijajacego
sie w czasie procesu budowania ,,niefinansowego” (nonfinancial) kapitatu kariery?’.

Takze w ujeciu socjologicznym kariera coraz czesciej pojmowana jest nie tylko
jako awans zawodowy, osigganie kolejnych szczebli organizacyjnych, ale odnosi si¢ do
wszystkich wydarzen sktadajacych sie na zawodowa biografie, czyli moze wskazywad na

* ].B. Quinn, The intelligent enterprise: A knowledge and service based paradigm for industry,
New York 1992, s. 213-293.

* M.B. Arthur, PH. Calman, R. DeFillippi, op. cit., s. 9-11.

* A. Paszkowska-Rogacz, op. cit., s. 36-42.

% Ibidem, s. 45-50.

¥ M.B. Arthur, PH. Calman, R. DeFillippi, op. cit., s. 10-13.
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przebieg zycia jednostki, ze szczegdlnym uwzglednieniem etapéw pracy zawodowej®.
Zwlaszcza na gruncie socjologii interpretatywnej widoczne jest jej szerokie rozumienie,
w ktorym nie zaklada si¢ koniecznos$ci wystepowania pionowych ruchéw w obrebie
hierarchii organizacyjnej, aby bylo uzasadnione moéwienie o karierze*. Kariera opisy-
wana jest jako cigg lub sekwencja wydarzen, decyzji, jak i dziatan podejmowanych przez
jednostke w jej zyciu. Niektorzy badacze utozsamiajq kariere z realizacjg rol jednostki
w spoleczenstwie, a takze z biegiem jej zycia®. Inni, jak Joel O. Raynor i Elliot E. Entin,
opisujg kariere zaréwno w ujeciu fenomenologicznym, jak i behawioralnym, jako

[...] swoiste polaczenie pomiedzy tym, co dana osoba robi, a tym, jak siebie postrzega. [...] Ka-
riera okresla, w jaki sposéb dana osoba rozumie samg siebie w kontekscie jej srodowiska

spolecznego - jej przyszlych planéw, dotychczasowych osiagniec i powodzen, aktualnych cech
i kompetencji*!.

Kariera w ujeciu poradoznawczym

Zdaniem poradoznawcy Marcina Szumigraja we wspdlczesnym $wiecie termin , kariera”
nabiera jeszcze innego znaczenia. Dzi$ jest nie tylko ciagiem, czy tez sekwencja dzialan,
poprzez ktore jednostka realizuje wlasne plany i oczekiwania, ale nabywa coraz bardziej
ogolnego wymiaru, zgodnie z ideg D. Supera. Dzi$ kariera ,,staje si¢ sposobem na zycie,
realizacja kompleksowego obrazu siebie”*?. Marcin Szumigraj podkresla takze, ze dzis
pojecie kariery nie odnosi si¢ jedynie do tej czgsci zycia jednostki, ktora jest zwigzana
z aktywnoscig zawodowa, ale jest ona integralng czescig biografii jednostki, ,,stajac sie
podstawg autonomii, tozsamosci czlowieka, czyms, co wyznacza kurs jego zycia™*. Co
wigcej, jak zauwaza Bozena Wojtasik, kariera — droga zawodowa, zZyciowa — dzi§ moze
przybiera¢ ksztatt mozaiki epizodéw zycia*, Zycie bowiem coraz czesciej przestaje by¢
ciggiem powiazanych ze soba zdarzen, a droga zyciowa jest rozbita na epizody, owe
niepowigzane epizody tworza mozaikows, patchworkowga kariere: wielobarwng, wie-
loksztaltna i wielopoziomowg, trudng do ujecia w jakies jednoznaczne ramy, w jakich
powstaje, stajac si¢ nieprzewidywalng w swych rozmiarach ukladanka.

% E.C. Hughes, Careers, ,Qualitative Sociology” 1997, vol. 20 (3), s. 389-397.

¥ S.R. Barley, Careers, identities and institutions: the legacy of the Chicago School of Sociology,
[w:] Handbook of Career Theory, red. M.B. Arthur, D.T. Hall, B.S. Lawrence, Cambridge 1989, s. 48.

10 Zob. R. Jarow, Antykariera. W poszukiwaniu pracy zycia, L6dz 1999; W. Lanthaler, J. Zugmann,
Akcja ja, nowy sposob myslenia o karierze, Warszawa 2000.

1 J.0. Raynor, E.E. Entin, Motivation, Career striving, and Aging, New York 1982, s. 262, cyt. za:
I. Korcz, R. Pietrulewicz, op. cit., s. 12.

2 M. Szumigraj, Kariera..., s. 552.

# M. Szumigraj, Poradnictwo kariery...,s. 17.

* B. Wojtasik, op. cit., s. 346-347.
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Dzis$ cze¢sciej kariere konstruujemy i rekonstruujemy, niz ja planujemy, a jej konstru-
owanie, zawierajace plany i projekty Zycia, to dzi$ wlasne, zindywidualizowane dzialanie
zgodne z potencjalem jednostki oraz warunkami otoczenia, w jakim je realizuje. Jej
formowanie we wspdlczesnym $wiecie oznacza nie tyle tradycyjne budowanie zyciorysu
zawodowego, poprzez osigganie coraz to wyzszych pozycji spotecznych, zawodowych
lub naukowych, prowadzacych do wymiernego sukcesu - prestizowego stanowiska,
wysokiego statusu spolecznego i finansowego, ile ksztaltowanie calego zycia (drogi
zyciowej) we wszystkich jego sferach i wymiarach.

W ostatnich latach, w kontekscie zmiennosci i nieprzewidywalnos$ci wspodtcze-
snego $wiata oraz przemian, jakie zachodza w $wiecie pracy, w poradnictwie kariery
coraz czedciej traktuje si¢ kariere jako swoista konstrukcje, droge zyciowa, zbudowang
z sekwencyjnie lub mozaikowo utozonych epizoddéw i zdarzen tworzacych zycie, kon-
struowang, rekonstruowang i ko-konstruowana, w odniesieniu do sytuacji i kontekstu,
w jakim ona powstaje. Tak rozumiany sens tego stowa jest bliski socjologicznemu poje-
ciu biografii lub historii Zycia. Nie bez powodu zatem w pracach badaczy i praktykow
poradnictwa kariery, takich jak: Mark L. Savickas, Mary McMahon i Wendy Patton,
Richard Young, a w Polsce wspomniana wczeéniej Bozena Wojtasik czy Magdalena
Piorunek®, podejécie biograficzne i narracyjne jest coraz wyrazniej obecne. Szczeg6lnie
M.L. Savickas w swojej koncepcji modelu kariery podkresla role nadawanych przez
jednostki znaczen zawodowym zachowaniom, w tworzonej opowiesci, poprzez ktére
budujg one wlasne kariery*. Jego zdaniem kariera to przesuwajgca sie perspektywa,
ktora nadaje osobiste znaczenia przesztym wspomnieniom, aktualnym do$wiadczeniom
i przysztym dazeniom przez ,modelowanie” ich do tematu zycia danego czltowieka
(life theme). Zawarte w biografiach jednostek znaczenia sg dla nich wyposazeniem
w ich procesie przystosowywania si¢ do spolecznych zmian, jakie beda rozgrywac sie
w ich zyciu zawodowym. Osobiste nadawanie znaczen w $wiecie nielinearnych karier
zastepuje zasoby Srodowiskowe, ktore do niedawna pochodzily gléwnie z organizacji,
podejmujacych sie¢ zadania autointegracji (self-integration) pracownikéw, poprzez
troszczenie si¢ o nich, ich ochrone oraz dostarczanie swoim pracownikom interpretacji
doswiadczen. Zdaniem M.L. Savickasa, dzisiaj to wlasnie historia zycia i biografia jest
tym, co pozwala jednostce czu¢ integralno$¢ z samg sobg (trzyma jednostke razem)

%5 Zob. M.L. Savickas, The theory and practice of career construction, [w:] S.D. Brown,
R.W. Lent (red.), Career development and counselling: Putting theory and research to work, Wiley,
Hoboken, New York 2005; W.A. Patton, M.L. McMahon, Constructivism: what does it mean for career
counselling?, [w:] M.L. McMahon, W.A. Patton (red.), Career Counselling. Constructivist Approaches,
Publisher Routledge, New York 2006; B. Wojtasik, op. cit.; M. Piorunek, Projektowanie przyszlosci
edukacyjno-zawodowej w okresie adolescencji, Poznan 2004.

* M.L. Savickas, The theory and practice..., s. 148-149.
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i stanowi biograficzny most, na ktérym spotyka sie jedno do$wiadczenie spofeczne
z nastepnym, kolejna rola zyciowa z innymi®’.

Analizujgc prace specjalistow z zakresu poradnictwa kariery, jak réwniez socjo-
logéw zajmujacych si¢ tym zagadnieniem®, mozna zauwazy¢, ze dzi§ $wiadomos$é
realizowanego modelu kariery oraz samodzielne jej ksztalttowanie w ciagu swego zycia,
czesto bez mozliwosci korzystania ze wzoréw i doswiadczen poprzednich pokolen,
to nie jedna z mozliwych do wyboru opcji dzialania, ale podstawa przetrwania we
wspolczesnym $wiecie.

Réznorodnos¢ wspolczesnych karier, ktore coraz rzadziej maja ksztalt nielinearny,
a coraz czesciej — charakter uktadanki z przypadkowych i coraz trudniejszych do zapla-
nowania wydarzen zyciowych, w ktérych moga nie mie¢ znaczenia nasze dotychczasowe
doswiadczenia, sukcesy i osiggniecia oraz nie zawsze jest istotne, to do czego dazymy,
sprawia, ze wspotczesny czlowiek potrzebuje dzis nowych umiejetnosci. Wiele z nich
odnosi si¢ bezposrednio do procesu konstruowania i przeksztalcania wlasnej kariery.
Badacze poradnictwa kariery zajmujacy si¢ karierg i jej konstruowaniem okresla je jako
kompetencje kariery®. Mark L. Savickas zalicza do nich: refleksyjno$¢, adaptacyjnosé,
umiejetnos¢ konstruowania wilasnej tozsamosci, umiejetno$¢ zbalansowania zycia
zawodowego i pozazawodowego, narracyjnos¢ oraz zatrudnialno§¢™.

Zatem osoby, ktore chca z powodzeniem realizowa¢ si¢ we wspolczesnym $wiecie,
aby w nim przetrwaé, muszg umie¢ refleksyjnie konstruowac i rekonstruowaé swoje
zycie, tolerujac niepewnos¢ rzeczywistosci i ponoszac odpowiedzialnos¢ zaréwno za
wlasne sukcesy, jak i za porazki®'. To sprawia, Ze zmieniaja si¢ zadania wspierajacych
ich w tym procesie doradcow kariery. Z jednej strony ich rola jest pomoc radzgcym sig¢
w ciaglym dostosowywaniu si¢ do oczekiwan wspolczesnego $wiata, a szczegdlnie rynku
pracy, wspieranie ich w radzeniu sobie z odrzuceniem przymusu dostosowywania sie,
szukania najbardziej optymalnych rozwiazan. Z drugiej strony sami doradcy, pragnac
by¢ jak najlepiej przygotowanymi do wcigz zmieniajacych sie wyzwan wspolczesnego
$wiata, starajg sie doskonali¢ swoj warsztat pracy. Nieustannie poszukuja coraz bar-
dziej dopasowanych do kontekstu spotecznego oraz potrzeb klientow metod i technik
pracy doradczej. Poniewaz ich rolg coraz czgsciej staje sie towarzyszenie radzgcym sig
w procesie re- i ko-konstruowania opowiesci o karierze, oswajanie radzacych sie z ich

47 Ibidem.

8 Por. A. Banka, op. cit.; A. Giddens, Nowoczesnos¢ i tozsamosc. ,,Ja” i spoleczeristwo w epoce
poznej nowoczesnosci, Warszawa 2001; B. Wojtasik, op. cit.

4 M. Kuijpers, B. Schyns, J. Scheerens, Career competencies for career success, ,,Career Develop-
ment Quarterly” 2006, vol. 55, s. 168-178.

% M.L. Savickas, Constructing Careers: Actor, Agent and Author, ,Journal of Employment Coun-
selling” 2011, No. 48.

51 U. Beck, Spoteczenistwo ryzyka. W drodze do innej nowoczesnosci, Warszawa 2004, s. 203-205.
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wlasnymi lekami i obawami wobec coraz czg$ciej zdarzajacych sie w niej ,nieciggtosci”,
a takze stymulowanie radzacych si¢ do podejmowania zmian i przejmowania kontroli
nad swoim Zyciem, doradcy w codziennej praktyce nie tylko si¢gaja po znane od lat
narzedzia diagnostyczne (typu testy predyspozycji zawodowych), ale coraz czgsciej
poszukujg sposobow pracy, ktére umozliwig zaréwno im, jak i samym radzacym sie¢
poznanie i zrozumienie dotychczasowych doswiadczen osdb radzacych sie, analize
przebiegu ich dotychczasowej kariery itp. Wzrasta bowiem grupa doradcéw, ktérzy
zauwazajg, ze dzis ani testy predyspozycji zawodowych (preferowane przez wielu do-
radcodw zawodu), ani szczegdtowo opracowany plan kariery nie gwarantuja osiagniecia
okreslonych przez radzgcych sie celow (poniewaz i one stajg sie coraz bardziej zmienne
iruchome). Dostrzegaja potrzebe siegania po metody uwzgledniajace owe rézne oblicza
wspotczesnych karier, kontekst ich powstawania i przeksztalcania, aktualne kompeten-
cje 0sdb radzacych sie oraz ich mozliwosci. Szukajg nowych, innych drég pomagaja-
cych radzacym sie konstruowac i rekonstruowac ich kariery. Dzi$ duzo wazniejsza niz
umiejetno$¢ planowania i wytyczania celow staje si¢ umiejetnos¢ poznawania siebie
poprzez opowiadanie o swoim zyciu, bycie otwartym i elastycznym wobec réznorod-
nych sytuacji, a takze umiejetnos¢ uczenia sie z wlasnych doswiadczen.

FACES OF CONTEMPORARY CAREERS
IN THE COUNSELLOGY PERSPECTIVE

Summary

Due to constantly transforming socio-economic reality as well as the difficulty of entering and surviv-
ing the labour market, which are the factors related to nonlinear character of contemporary carriers,
the increasing number of people feel apprehensive about their chances to construct their present and
future lives. Therefore, it is little wonder that in recent years the growth in demand for helping activities
has been clearly discernible in most countries in the world. Supporting people’s efforts to construct
their carriers at different stages of their lives is becoming one of the key tasks of present vocational
guidance, which is more and more often (also in Poland) referred to as career counselling.

This assignment makes the specialists dealing with helping people to construct their careers
increasingly engaged in constant developing and adjusting the forms and ways of their assistance
activities for continuously diversifying needs of their clients. On the other hand, it still remains im-
portant to answer the question of what the very notion of ‘career’ means to counselling investigators,
practitioners and advice-seekers.

In this article the author tries to give answers to the following questions:

How is the term ‘career’ currently defined?

What counselling measures are offered by counselling specialists?

52 Ta zmiana wylonila sie w przeprowadzonych przeze mnie badaniach dotyczacych tranzycji -
przesilen zyciowych, jakich doswiadczyli miodzi dorosli, konstruujac wlasne kariery. Wyniki badan
zostaly zaprezentowane w pracy doktorskiej pt. Przesilenia Zyciowe w konstruowaniu karier. Przestania
dla poradnictwa, ktdrej obrona odbyta sie w 2012 r.; rozprawa w druku: J. Minta, Tranzycje w konstru-
owaniu karier przez mlodych doroslych. Przestania dla poradnictwa, Wroctaw 2013.
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To answer the above questions the author shows the transformation of contemporary careers
and outlines chosen theories of career counselling, especially the concepts of kaleidoscope career
by Lisa A. Maniero and Sherry E. Sullivan, boundaryless career by Michael B. Arthur and Denise
M. Rousseau, protean career by D.T. Hall and the model of intelligent career by Michael B. Arthur,
Priscilla H. Calman and Roberta DeFillippi.
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