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Przelom w karierze zawodowe;j

i jego uwarunkowania

Katarzyna Bieganska

Zaktad Psychologii Pracy i Organizacji, Instytut Psychologii, Uniwersytet £6dzki

Zaréwno zmiennos$¢ wspoélczesnego rynku pracy, jak i niestato$é motywéw i potrzeb pra-
cownikéw wynikajacych z ich rozwoju w toku zycia, przyczyniaja sie niejednokrotnie do
istotnych zmian w przebiegu kariery zawodowej. Konieczna jest ciagta edukacja i otwar-
to$¢ na nowe do$wiadczenia niezaleznie od pozycji w hierarchii organizacyjnej czy wyko-
nywanego zawodu. W artykule zdefiniowano zjawisko przelomu w karierze i nakreslono
szerokie spektrum jego uwarunkowan. Uwzgledniono nastepujace kryteria pozwalajace
odréznié przetom w karierze od zwyklej zmiany miejsca zatrudnienia: zmiana typu pracy,
zmiana statusu zatrudnienia, etap kariery zawodowej, czestotliwo$¢ i dobrowolnos¢
wprowadzanej zmiany. Uwarunkowan przetomu w karierze poszukiwano wsréd czynni-
kéw rozwojowych, srodowiskowych, indywidualno-srodowiskowych i osobowosciowych.
Przeanalizowano réwniez role wartosci zawodowych oraz preferowanego typu kariery.

Stowa kluczowe: kariera zawodowa, zmiana, rozwéj zawodowy, osobowos¢, srodowisko pracy

Wprowadzenie

Zawodowe funkcjonowanie w nowoczesnym spoteczenistwie wymaga coraz
bardziej nowatorskich przedsiewzie¢, bedacych reakcja na dokonujace sie prze-
obrazenia. Niezbedna jest gotowo$¢ do przyjmowania i wprowadzania zmian,
umiejetno$¢ uczenia sie i przystosowywania, a czasem nawet catkowitego zrekon-
struowania kariery wskutek braku adaptacyjnosci tej dotychczasowej. Ponadto
style zycia i kariery podlegaja dewaluacji badZz konstruktywnemu rozwojowi
w nastepstwie przeformulowania systemu wartos$ci, rozbudzenia nowych zainte-
resowan czy wzrostu kompetencji. Przyczyny gruntownych zmian zawodowych
moga by¢ tez warunkowane utrata lub zyskaniem zasobéw edukacyjnych, zdro-
wotnych, kompetencyjnych, osobowosciowych. Wiele z nich jest naturalng konse-
kwencja rozwojowych przemian w toku zycia. Wymienione czynniki, zaréwno te
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zwigzane z najblizszym $rodowiskiem pracy, jak i podmiotowe (osobiste i psycho-
logiczne), przyczyniaja sie do istotnej zmiany w karierze pracownika, zmiany tak
daleko idacej, ze nazwac jg mozna przelomem.

Celem artykutlu jest zdefiniowanie pojecia przelomu w karierze i wskazanie
gléwnych obszaréw, w obrebie ktérych upatruje sie przyczyn podejmowania waz-
kich i wyjatkowych decyzji zawodowych. Artykut sktada sie z dwéch zasadniczych
cze$ci. W pierwszej podjeto prébe odpowiedzi na pytanie, czym jest przelom
w karierze. Wyrézniono nastepujace kategorie: typ pracy, status zatrudnienia,
stadium kariery zawodowej, czestotliwo$¢ i dobrowolno$¢ zmian. Cze$é druga
zawiera przeglad uwarunkowan analizowanego zjawiska: srodowiskowych i indy-
widualno-$rodowiskowych (dopasowanie czltowiek-$rodowisko pracy), rozwojo-
wych i podmiotowych (cechy osobowos$ciowe i obrany typ kariery).

Przelom w karierze zawodowej: proba zdefiniowania pojecia

Stownik jezyka polskiego (http://sjp.pwn.pl/) podaje, ze przetom to: ,nagta,
zasadnicza zmiana przebiegu czegos, granica miedzy dwoma okresami. Okreslenia
bliskoznaczne to: przewrét, ewolucja, odmiana, moment znaczacy, nagta zmiana”.
Kariere za$ rozumie sie jako zestaw zwigzanych z praca doswiadczen, zacho-
wan i postaw przejawianych w toku aktywnego Zycia zawodowego danej osoby
(Griffin, 2012). Kariera to zaréwno praca przez cale zycie w jednej firmie na tym
samym stanowisku, ale tez praca dla wielu organizacji i praca na wlasny rachunek.
Przetom w karierze wiaze sie z pojeciem gruntownej zmiany, ale sama zmiana nie
jest jednak wystarczajaca do precyzyjnego okreslenia, czym przelom jest. Trudno
bowiem zmiane stanowiska w obrebie tej samej organizacji lub zwyczajne przejscie
z jednej firmy do drugiej uzna¢ za zdarzenie szczegdlnej rangi.

Typ pracy i status zatrudnienia

Istotnym kryterium odrézniajagcym zwykla zmiane miejsca pracy od przelo-
mowej zmiany w karierze jest taka jakosciowa zmiana typu pracy, ktéra pociaga
za sobg nowe zadania, czynnosci i wymaga odmiennych kompetencji. Warto
przywota¢ J. Hollanda typologie osobowosci zawodowych i $rodowisk pracy
(Holland, 1985). Autor ten wyr6znil sze$¢ typéw osobowosci zawodowych i odpo-
wiadajacych im $rodowisk pracy: realistyczne, badawcze, artystyczne, spoteczne,
przedsiebiorcze, konwencjonalne. Kazdy z typéw osobowosci wigze sie z innymi
predyspozycjami, preferencjami i uznawanymi wartosciami. Z poszczegdlnymi
$rodowiskami pracy powigzane sa odmienne zadania i pozadane kompetencje.
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Zastosowanie tych samych nazw, jak w przypadku osobowosci, oddaje istote ich
dopasowania. Na przyktad typ przedsiebiorczy i srodowisko przedsiebiorcze s3 ze
soba zbiezne, gdyz osobowo$¢ przedsiebiorcza wiaze sie ze zdolno$ciami przywdd-
czymi, a w Srodowisku przedsiebiorczym takie wlasnie sa konieczne ze wzgledu na
pelnione role kierownicze (Barika, 1995).

Przelom w karierze jednostki jest szczegélnie wyrazisty, gdy ta, funkcjonujac
dotychczas w okreslonym i spéjnym $rodowisku (np. przedsiebiorczym), zmienia
je na calkiem odmienne i sp6jne (np. artystyczne), podejmujac zestaw zupelnie
nowych zadan i czynnosci. Oznacza¢ to moze niejednokrotnie faktyczng zmiane
zawodu. Taka gruntowna zmiana pociaga za soba nie tylko pozytywne konse-
kwencje. Badano kobiety, ktérych mezowie w wieku 30-40 lat dokonali zmiany
kariery z powodu potrzeby podejmowania wiekszych wyzwan. Badacze chcieli
opisa¢ konsekwencje tych zmian dla zon i catych rodzin. Okoto 40% kobiet méwito
o pogorszeniu sytuacji finansowej rodziny, cho¢ wiekszoé¢ z nich popierala decyzje
meza. Generalny wniosek z badan sprowadzal sie do twierdzenia, ze zmiana pracy
pochlania czas i energie, a konsekwencje dotkna¢ moga wszystkich cztonkéw
rodziny (Henton, Russel, Koval, 1983).

Przetom oznacza¢ moze przyjecieroli przedsiebiorcy (i pracodawcy) mimo pozo-
stawania w kregu dotychczasowych czynnosci i zadan zawodowych. Jednostka
funkcjonuje w obrebie tych samych praktyk zawodowych, jednak zmienia sie jej
status. Zaklada firme i staje sie podmiotem gospodarczym, przyjmujac w ten spo-
s6b dodatkowe zadania zwigzane z prowadzeniem przedsiebiorstwa. Pracownik,
stajac sie przedsiebiorcg, podejmuje oprécz nowych zadan, réwniez ryzyko
i odpowiedzialno$¢ majatkows. Skutkuje to niejednokrotnie wzrostem obcigzen
psychologicznych. Dzialalno$¢ gospodarcza wigze sie bowiem z grozba bankruc-
twa, presja czasu, koniecznoscig rozwigzywania nowych i zlozonych probleméw,
podejmowaniem decyzji w warunkach niepetnej informacji (Bieganiska, 2008).

Rozpoczecie wlasnej dziatalnosci gospodarczej przypada najczesciej na 30-35
rok zycia. W tym wieku nastepuje wzrost potrzeb materialnych, a pracownicy maja
juz pewne doswiadczenie zawodowe. Praca w obrebie dotychczasowej organizacji
stanowi baze wyjsciowa do rozpoczecia dzialan na wlasny rachunek. Niezwykle
istotne dla powodzenia przedsiewziecia jest posiadanie okreslonych cech podmio-
towych. Literatura psychologiczna dostarcza wynikéw badan w zakresie psycholo-
gicznych czynnikéw predysponujacych do podjeciaroli przedsiebiorczejiuzyskania
efektywnosci ekonomicznej. Najcze$ciej wymienia sie: wewnetrzne umiejscowie-
nie poczucia kontroli wzmocnien, sktonnos¢ do podejmowania ryzyka, wysoki
poziom motywacji osiggnie(, a takze szereg przekonan na wlasny temat — poczucie
wlasnej skutecznosci, ogélng samoocene, nadzieje na sukces, optymizm, przeko-
nanie o skutecznosci w zbieraniu informacji rynkowej, podejmowaniu aktywnosci
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przedsiebiorczej i skutecznosci finansowo-prawnej (Bieganska, Falkowski, 2005;
Eaguna, 2006, 2010, 2013; Tyszka, 2004; Zaleskiewicz, 2012).

Stadium kariery zawodowej

Czy mozna moéwi¢ o znaczacym przelomie w karierze, gdy osoba dopiero
zamkneta za sobg etap przygotowania zawodowego lub pracownik funkcjonuje na
rynku pracy zaledwie kilka lat? Zmiane pracy u progu kariery zawodowej nalezy
uznacd za przejaw strategii prob i bledéw w sferze zawodowej. Przetom w karierze
posiada range zdarzenia relewantnego, zatem musi dokona¢ sie zamkniecie pew-
nej ,ery” zawodowej. Dokonana zmiana powinna wigza¢ sie z odrzuceniem usta-
bilizowanego juz sposobu funkcjonowania (np. przejécie od statusu pracownika
do statusu przedsiebiorcy pracodawcy, zaprzestanie realizacji jednego zawodu na
rzecz catkiem innego). O przelomie mozna méwi¢ zatem, gdy jednostka uzyskala
wczedniej znaczacy dorobek zawodowy, powigzany z istotnym doswiadczeniem
zyciowym.

Dobrze znana i wciaz przywolywana teoria D.E. Supera akcentuje etapowosc¢
i rozw6j zawodowy (za: Kasprzak, 2013). Wybér zawodu nie jest aktem jednora-
zowej decyzji, lecz procesem progresywnych zmian. Rozwdj zawodowy czlowieka
sktada sie z kilku stadiéw, ale dla zdefiniowania przelomu w karierze istotne jest
stadium stabilizacji (25-44 rok zycia), w ktérym czltowiek znalazt odpowiednie
dla siebie miejsce pracy i prébuje sie na nim utrzymac, podejmuje wysitki w celu
zabezpieczania pozycji w $wiecie pracy. W $wietle koncepcji D.E. Supera zmiany
pracy do 30. roku zycia majg charakter rozwojowy, a nie przetomowy. Jako zmiany
przelomowe nalezy uznac dopiero te przypadajace na faze stabilizacji (31-44)
i zachowania status quo (45-64).

Czestotliwos¢ i dobrowolno§é zmian

Kolejnym kryterium pomagajagcym odrézni¢ zwykla zmiane od przetomu
zawodowego jest czestotliwos$¢ zmian. Nalezy przywotaé tu zjawisko jobhoppingu
(jumpingu) (Siwek, 2014). Jobhopper to osoba, ktéra czesto z wlasnej inicjatywy
zmienia prace, branze, zawdd. Satysfakcjonuje ja podejmowanie nowych wyzwan,
nabywanie nowych kwalifikacji i umiejetnosci. Ale nawet wykonywanie pracy
spelniajacej wymagania nie powoduje zaprzestania poszukiwania nowej. Za
jobhoppera uwaza sie najczesciej osoby do 30. roku zycia, tuz po ukorniczeniu stu-
diéw, mieszkajace w duzych miastach, raczej samotne, bez dzieci. Zmieniajg one
prace czedciej niz co dwa lata. Zdarzaja sie wéréd jobhopperéw réwniez dojrzali
wiekiem pracownicy.
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Motywacje ,skoczkéw” s3 rézne: cheé rozwoju zawodowego, nauki, zdobycia
nowego doswiadczenia, poszukiwania pracy idealnej, wyzsze wynagrodzenie,
awans, znudzenie rutyng i powtarzalnoscia czynnosci, che¢ szybkiej realizacji
kariery, nieumiejetnos¢ zidentyfikowania sie z firma i jej celami, niecierpliwo$é
(http://gazetapraca.pl/gazetapraca). Cze$¢ motywéw kierujacych jobhopperami
jest charakterystyczna dla jednostek dokonujacych przelomu w karierze. To co
rézni obie grupy to wyjatkowos¢ dokonywanej zmiany. Przelom ze swej definicji
oznacza co$ rzadkiego, niecodziennego, spektakularnego.

Kolejnym kryterium przydatnym do zdefiniowania przelomu w karierze jest
dobrowolno$¢ podejmowane;j decyzji. Oczywiscie, moment zwrotny w przebiegu
kariery moze nastapi¢ na skutek specyficznej konfiguracji czynnikéw sytuacyj-
nych (likwidacja lub powstanie nowego zaktadu pracy lub nowego stanowiska),
ale to ostatecznie podmiot rozstrzyga o tym, czy bedzie podtrzymywat dotychcza-
sowe schematy funkcjonowania (trwanie w obszarze nabytej wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji), czy raczej wykorzysta moment kryzysowy do wypracowania nowej
jakosci w sferze swojego zawodowego funkcjonowania. A zatem dobrowolnosé
zmiany lub kreatywnos¢ i nowa jakos$¢ uksztaltowang pod wplywem zmiany
wymuszonej przez otoczenie nalezy uzna¢ za istotne kryteria pomagajace zdefi-
niowaé przelom zawodowy.

Podsumowujac dotychczasowe analizy, nalezy stwierdzi¢, ze przelom w karie-
rze ma miejsce, gdy wystepuje kombinacja kilku okolicznosci:
 zamkniecie okreslonej ,ery” w karierze, odrzucenie ustabilizowanego sposobu

funkcjonowania zawodowego;

+ podjecie zadann wymagajacych innych niz dotychczas umiejetnosci, innej wie-
dzy, kompetencji (nowy zaw6d) lub zmiana statusu (z pracownika na praco-
dawce lub samozatrudnionego przedsiebiorce);

-+ zmiana posiada ceche wyjatkowosci (nie jest jobhoppingiem);

+ zmiana przypada na srodkowy okres kariery zawodowej (stabilizacji i utrzyma-
nia status quo);

+  wystepuje element dobrowolnosci, decyzyjnosci podmiotu dokonujacego zmia-
ny w karierze lub kreatywnosci w sytuacji zmian warunkowanych okoliczno-
$ciami zewnetrznymi.

Przyczyny przetomowych zmian w karierze
Istnieje wiele przyczyn warunkujacych zaréwno gotowo$¢, jak i realizacje

znaczacych zwrotéw w przebiegu kariery. Niektdre uwarunkowania przyjmuja
charakter odpychajacy od dotychczasowego miejsca pracy, a inne przyciagajacy do
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nowego (Herr, Cramer, 2005). Moga one mie¢ pochodzenie srodowiskowe (prze-
miany w $rodowisku niezalezne od pracownika, przecigzenie lub niedocigzenie
pracg, monotonia lub nadmierna zmienno$¢ i poziom stymulacji w $rodowisku,
konflikt rél, zbyt niskie wynagrodzenie, brak mozliwosci rozwoju) lub podmio-
towe (zmiany wynikajace z rozwoju jednostki, osobowo$ciowe, wyznawane war-
toéci pracy czy przywigzanie pracownika do organizacji).

Bardzo czesto zachodzi interakcja dwéch typéw predyktoréw. Méwi sie wow-
czas o niedopasowaniu osobowosci zawodowej do $rodowiska pracy (Holland,
1985) czy tez, szerzej rzecz ujmujac, braku indywidualno-§rodowiskowego dopa-
sowania (Van Harrison, 1987).

Przyczyny Srodowiskowe, indywidualno-§rodowiskowe
i wynagrodzenie za prace

Zaréwno charakterystyka srodowiska pracy, jak i zestaw indywidualnych
predyspozycji jednostki sa przyczyna subiektywnej ucigzliwosci pracy. W lite-
raturze z zakresu psychologii pracy wystepuja liczne pojecia, ktére wigza sie
z terminem ucigzliwo$ci. S to: obciazenie i przecigzenie, zmeczenie psychiczne
i fizyczne, wysitek, stres. Obcigzenie pracg mozna definiowa¢ obiektywnie jako
iloé¢ i poziom trudnosci zadan, jak i subiektywnie jako trudnos$¢ zadan postrze-
gana i odczuwana przez pracujacg jednostke (Barika, 2000). Zwykle wyréznia sie
takie czynniki ucigzliwosci pracy, jak: presja czasowa, zlozonos¢, czestotliwosé
oraz nowo$¢ sytuacji w pracy, wykonywanych czynnosci i podejmowanych decyzji
(Marek, 2000).

Relacje miedzy czynnikami zewnetrznymi a wewnetrznymi uwarunkowa-
niami pracownika majg wplyw na efekty pracy i jego zdrowie. Podkresla to R. van
Harrison (1987) w teorii zgodno$ci (dopasowania) osoby i $rodowiska. Gdy $rodo-
wisko dostarcza niezbednych czynnikéw zaspokajajacych potrzeby pracownika,
a z drugiej strony umiejetnoéci jego odnosza sie wprost do wymogéw $rodowiska,
mozna uznaé, ze ma miejsce dopasowanie cztowiek-praca. Dobre dopasowanie
daje szereg pozytywnych skutkéw, m.in. poczucie skutecznosci i kompeten-
cji. Niedopasowanie indywidualno-srodowiskowe (w ujeciu R. van Harrisona)
czy brak zbieznosci osobowosci zawodowej ze $rodowiskiem pracy (w ujeciu
J. Hollanda) stanowig czynniki o charakterze odpychajacym od dotychczasowego
miejsca pracy.

M.M. Doering i S.R. Rhodes (1989; za: Hall, 2006) wymienili kilka probleméw
nauczycieli, ktérzy podjeli decyzje o definitywnej zmianie miejsca zatrudnienia.
Problemy te $wiadczyly o niedopasowaniu do dotychczasowego $rodowiska pracy.
Byly to: brak wyzwan, brak motywacji i stymulacji, brak mozliwosci rozwoju
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i awansu, brak satysfakcji w pracy z uczniami, zbyt duzy naklad pracy i nieade-
kwatne wynagrodzenie. Wymienione czynniki w powigzaniu z indywidualnymi
predyspozycjami skutkuja niejednokrotnie wypaleniem zawodowym. Jednostka
odczuwa objawy typowe dla wyczerpania emocjonalnego (obnizona odpornosc¢
organizmu i samopoczucie, dolegliwo$ci bélowe), staje sie apatyczna, obnizaja sie
jej mozliwo$ci umystowe, pojawia sie depersonalizacja polegajaca na braku zainte-
resowania innymi ludZmi i troski o nich (Sek, 2004).

Wazna determinanta statosci badZ zmiennosci kariery jednostki jest jej przy-
wiagzanie do organizacji. W istotnym stopniu wyznacza ono kluczowe zachowania
w pracy, takie jak poziom absencji, fluktuacji kadr czy poziom wykonania zadan
(Jachnis, 2008). Przywiazanie jest uzaleznione od szeregu czynnikéw organiza-
cyjnych (odpowiedni system nagrdd i poziom obcigzenia pracownika, udzielanie
informacji zwrotnych) i podmiotowych (pte¢, stan cywilny, zaspokojenie potrzeb
materialnych), dlatego tez mozna je uznaé za czynnik o charakterze indywidu-
alno-$rodowiskowym (Schultz, Schultz, 2002). Jedna z koncepcji przywigzania
jest tréjczynnikowy model przywiazania do organizacji Meyera i Allen (Banka,
Wolowska, Bazinska, 2002). Na model ten sktadaja sie trzy wymiary: afektywny,
trwania i normatywny. Komponent afektywny oznacza emocjonalne przywigza-
nie pracownika do danej organizacji, pelna jego identyfikacje z firma. Komponent
trwania z kolei wiaze sie ze $wiadomoscig kosztéw, ktére bedg konsekwencjg
opuszczenia firmy. Wymiar normatywny odnosi sie do poczucia moralnego obo-
wigzku funkcjonowania w danej organizacji. Zatem jednostka moze by¢ ustabili-
zowana w danym miejscu pracy, gdyz tego chce (afekt), poniewaz tego potrzebuje
(trwanie) i czuje, ze powinna w niej by¢ (norma). Osoby silnie identyfikujgce sie
z firma uzyskuja wieksze sukcesy w pracy i poza nia, maja ogélne lepsze samopo-
czucie, ciesza sie wzrostem poczucia samoskuteczno$ci i poczucia bezpieczenstwa.
Bardziej zaangazowani i przywiazani do organizacji pracownicy rzadziej poszu-
kuja nowej pracy (Kostera, 2008).

Wynagrodzenie jest elementem regulujagcym zadowolenie z pracy, efektyw-
no$¢ dzialan pracowniczych oraz sktonnosé do podtrzymywania lub poszukiwania
nowego zatrudnienia. Stusznosé¢ twierdzenia o kluczowym znaczeniu gratyfikacji
finansowej byta wiele razy w przeszlosci weryfikowana empirycznie. Uzyskiwano
jednak rézne wyniki. Sama waznos¢ gratyfikacji finansowej nie budzi jednak wat-
pliwosci. Jak wynika z badan opublikowanych przez Randstat Award 2013 (http://
www.randstad.pl), az 68% pracownikéw jest gotowych zmieni¢ pracodawce ze
wzgledu na mozliwo$¢ uzyskania lepszego wynagrodzenia, 23% wskazuje na
brak mozliwosci rozwoju zawodowego, a 18% - na zlg atmosfere w organizacji
jako powody zmiany pracy. To co zatrzymuje pracownikéw u pracodawcy to sta-
bilna sytuacja finansowa (50%), bezpieczenistwo zatrudnienia (37%) i przyjemna
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atmosfera w pracy (27%). Wyniki pokazuja, ze Polacy oscylujg miedzy checig
poprawy swojej sytuacji materialnej a bezpieczenistwem i stabilizacjg. Ujawnia sie
tez dominujaca pozycja wynagrodzenia na tle innych czynnikéw.

Przyczyny o charakterze rozwojowym

Niektore etapy zycia cztowieka ze swej natury sprzyjajg zmianom. D.J. Levinson
(1996) wyodrebnil cztery podstawowe ery, czyli wielkie struktury biopsychospo-
teczne w przebiegu zycia jednostki (czesciowo zachodzace na siebie). Sg to: 1) era
dziecinistwa i dorastania (do okolo 22. roku zycia), 2) era wczesnej dorostosci (od 17.
do 45. roku zycia), 3) era wieku $redniego, czyli sSrodkowego okresu dorostosci (od 40.
do 65. roku zycia), 4) era péznej dorostosci (od 60. roku do korica zycia). Kluczowy
we wczesne]j doroslosci jest okres miedzy 33. a 40. rokiem zycia. Szczytowe w tej
fazie s3 wymagania ze strony pracodawcy, rodziny i spotecznosci. Wiele oséb kon-
centruje sie wtedy na jednej formie dzialalno$ci. Najczesciej jest to praca zawodowa
lub rodzina. Wzrasta wtedy zainteresowanie osiggnieciem wiekszego autorytetu,
niezaleznosci i samowystarczalnosci. Wiek éredni, czyli srodkowa faza dorostosci,
trwa od 40. do 65. roku zycia. Wlasénie poczatek tej fazy — wezesne lata 40. - to czas
przejsciowy, ktéry charakteryzuje sie dokonywaniem ocen i podsumowan. Utrata
ztudzen moze sta¢ sie jednoczesénie okazja do przemodelowania wlasnego zycia,
nabrania elastycznoéci i realizmu (Bee, 2004). Osoby, ktére okoto 40. roku zycia
staraly sie utrzymac stabilno$¢, nie dokonujac zadnych zmian, moga doswiadczy¢
powaznego kryzysu. PéZniejsze lata wiaza sie z poczuciem niezdolnosci do prze-
obrazen w tych sferach zycia, ktére nie sa zadowalajace. Wysitki w kierunku wzbo-
gacenia swego zycia oraz przemodelowania go wymagaja juz wtedy wiele odwagi
i determinacji. Okres miedzy 55. a 60. rokiem zycia to najczesciej etap wykorzysty-
wania wczeéniejszych osiggnied i zdobyczy, a nie dokonywania przetoméw.

Zmiany zatrudnienia najczesciej maja miejsce w okresie nazywanym fazg sta-
wania sie dorostym czlowiekiem. Przypada ona na wiek 35-39 lat. W tym okresie
szczegblnie mezczyzni staja sie wrazliwi na naciski srodowiska spotecznego i daza
do wiekszej autonomii. L. Entrekin i J.E. Everett (1981) wskazali na nieco p6zniej-
sze lata jako charakterystyczne dla zjawiska zmian i przetloméw. Wiek 30-44 lata
okreslili jako czas ,zagospodarowania si¢”, w ktérym jednostka osigga wazne dla
siebie cele. Wlatach 45-49 pojawia sie potrzeba zmiany ze wzgledu na narastajacy
w tym okresie niepokdj. ,,Osiedlenie i stabilizacja” przypada na lata 50-54. Potem
nastepuje okres koriczacy kariere.

Zatem szczegdlnie okres po przekroczeniu 40. roku zycia, nazywany prze-
tomem wieku sredniego, naznaczony jest prébami weryfikacji wlasnych mozli-
wosci oraz bilansem dotychczasowych osiggnie¢. Okreslenie, ktére przewija sie
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w analizach zwigzanych z problematykg przetoméw w zyciu czy karierze, to ,kry-
zys wieku $redniego”. Z kryzysem tym wiaze sie syndrom Gauguina. Paul Gauguin
byt stynnym malarzem i rzezbiarzem francuskim. Jego zycie obfitowalo w liczne
przelomy i zwroty. W literaturze psychologicznej syndrom Gauguina jest utoz-
samiany z przemianami osobowosci, ktére skutkuja porzuceniem dawnych rél,
zadan, motywow i przyjeciem nowych. Towarzyszy temu reinterpretacja wartosci
i celéw, konstruuje sie nowa wizja zycia, wyzwala sie energia twoércza (Oles, 2000).
P. Ole$ i M. Klosok-Scibich (2009) wskazuja na charakterystyczne kryteria, ktére
stuza zdefiniowaniu syndromu Gauguina. Ot6z istotna jest zmiana priorytetéw
zyciowych, podjecie nowej formy aktywnosci, uzasadniajacej sens istnienia. Owa
zmiana opiera sie na innych wartosciach niz dotychczasowe. Jednostka zyskuje
poczucie wolnoéci i zgodnosci ze soba. Decyzja o zmianie jest podjeta samodzielnie
przez jednostke, czasem wbrew najblizszemu otoczeniu. Niejednokrotnie towa-
rzyszy temu pogorszenie sytuacji spotecznej czy ekonomicznej. Osoba odrzuca
dotychczasowe schematy funkcjonowania na rzecz nowej aktywnosci. Pojawia sie
pierwiastek twérczy, rozwojowy, przyczyniajacy sie do budowania nowej tozsamo-
$ci. W istocie chodzi o odnalezienie swojego autentycznego Ja, a zapoczatkowane
zmiany maja w tym dopoméc (Oles, Ktosok-Scibich, 2009).

Typ kariery

Sktonno$é¢ do dokonywania zmian moze wigzal sie z realizowanym wzor-
cem kariery. Systematycznego przegladu modeli karier zawodowych dokonata
E. Kasprzak (2013). Autorka przywotuje heksagonalny model kariery J. Hollanda,
teczowy model kariery D. Supera, koncepcje kotwic kariery E. Scheina, spo-
teczno-poznawczy model rozwoju kariery R. Lenta. Wlasng klasyfikacje karier
skonstruowata E. Rokicka (1995, za: Lachiewicz i Matejun, 2010). Autorka wymie-
nia kariere: progresywna, horyzontalna, stabilizacyjnga, regresywna, sinusoidalng
i kariere zmiany sektora.

Wspominany juz wczeséniej D. Super (za: Herr i Cramer, 2005) wyr6znit cztery
wzory karier zawodowych mezczyzn: kariera stabilna (konsekwentne podazanie
$ciezka zawodowa zgodng ze swoim wyksztalceniem), kariera konwencjonalna
(kolejno$¢ podejmowanych prac przebiega od okresu poczatkowego poprzez okres
prébny do stabilnego zatrudnienia), kariera niestabilna (kolejne okresy préby
i stabilizacji zatrudnienia) i kariera wielokrotnych zmian (czesto zmiany pracy bez
dtuzszych okreséw pozostania w ktérejs z nich, a kolejne doswiadczenia zawodowe
pozostajg bez zwigzku ze soba).

Jedna z najczesciej przywolywanych jest koncepcja kariery proteuszowej
D.T. Halla (Hall, 2006). Kluczowa tutaj jest osoba mitycznego Proteusza, ktory
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zmienial swéj wyglad w zaleznosci od wlasnych potrzeb i motywacji. Miat tez dar
przewidywania przyszlosci i przybierania réznych postaci. Kariera proteuszowa
to kariera zmienna. Osoba realizujaca taki model kryteria sukcesu opiera na wta-
snym systemie wartosci i zarzadza sobg w sposéb autonomiczny. Jednostki takie
sterujg historia swojego zycia zawodowego, zdobywaja nowe doswiadczenia zawo-
dowe, wzbogacaja swoje kompetencje, co w konsekwencji wpltywa na zmiennos¢
ich $ciezki zawodowej. Ich przeciwieristwem s3 osoby wybierajgce kariere zalezng.
Te nie s3 w stanie wyznaczac sobie priorytetéw i kierowac soba, wiec oddaja ster
w rece innych. Innym jeszcze typem kariery jest kariera sztywna (dgzenie do
realizacji wlasnych wartosci, ale brak zarzadzania swoja kariera) i kariera reak-
tywna (dazenie do zarzadzania swoja kariera, ale staby wglad we wtasne motywy
zawodowe).

Sposréd wymienionych typéw kariery najécislej powigzanym z dokonywa-
niem przelomu w karierze jest wzér kariery proteuszowej oraz wzér kariery
zmiany sektora.

Uwarunkowania osobowo§ciowe

Samo pojecie przelomu w karierze nie jest w literaturze rozpowszechnione.
Wiekszo$¢ autoréw postuguje sie raczej okresleniem zmiany, rotacji czy mobilnosci
zawodowej (Hall, 2006; Suchar, 2010) i w odniesieniu do tych kategorii pojecio-
wych wskazuje na uwarunkowania psychologiczne.

Prébowano wyjasnié, jakie cechy podmiotowe ulatwiaja, a jakie hamuja
zmiany zatrudnienia. M.J. Heppner, K.D. Multon i J.A. Johnstone (1994) opra-
cowali Inwentarz zmiany kariery umozliwiajacy wielowymiarowy pomiar cech psy-
chologicznych istotnych przy zmianie miejsca pracy. Wyrézniono pie¢ czynnikéw:
gotowos¢ podjecia ryzyka, zaufanie do siebie jako wykonawcy zadan, poczucie
kontroli zdarzen, swiadomo$¢ wsparcia ze strony otoczenia i wlasng niezaleznos¢
w zakresie podejmowania wazkich decyzji. D.T. Hall (2006) podkresla, ze nieza-
leznie od natezenia i kombinacji wymienionych czynnikéw, osoby zmieniajace
miejsce zatrudnienia uznac nalezy za psychologicznie zdrowe i nieobcigzone zad-
nymi zaburzeniami.

S.L. Perosa i L.M. Perosa (1983) wskazali na stany psychologiczne przezywane
przez jednostki zmieniajace prace i wlasciwe dla opisanego powyzej syndromu
Gauguina. Badacze poréwnywali osoby, ktére planowaly zmienié prace, ale tego
nie zrobily, z osobami bedacymi w trakcie zmiany i po zmianie (kryterium
zmiany to przejscie do innego zawodu wedtug typologii J. Hollanda). Czes¢ oséb
byla w fazie intensywnej autorefleksji, wynikajacej z niej frustracji, stagnacji
i watpliwosci co do wlasnego Ja. Niektérzy doswiadczali bezsensownosci zycia
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i pragnienia wiekszego szacunku dla siebie. Wymienione stany psychiczne prowa-
dzity do decyzji o generalnej zmianie. GIéwnym czynnikiem réznicujacym osoby
jedynie planujace zmiane od tych, ktére zmiane wprowadzity, byta che¢ i zdolnos¢
do podejmowania ryzyka.

K. Judge i M.J. Watanabe (1995) odniesli sie do zjawiska, ktére w 1974 roku
E.E. Ghisseli nazwal syndromem hobo. Zjawisko to polega na ,zawodowym wié-
czegostwie”, czyli bardzo czestych zmianach pracy i niemoznosci ,.zagrzania dtu-
zej miejsca” (podobnie jest w przypadku jobhoppingu). E.E. Ghiseli interesowat
sie tym, czy syndrom hobo jest uwarunkowany czynnikami sytuacyjnymi czy
podmiotowymi. Badania w tym zakresie kontynuowali K. Judge i M.J. Watanabe
(1995) ze szczegélnym uwzglednieniem mozliwoséci predykcji sklonnosci do
przysztych zmian pracy na podstawie czestotliwosci dokonywania zmian w prze-
sztosci. Autorzy zbadali 1530 osé6b i potwierdzili wysuniete wczesniej przypusz-
czenie: im czesciej osoba zmieniata prace w przeszlosci, tym czesciej bedzie to
czyni¢ w przyszlosci. Wymienieni autorzy (Judge i Watanabe, 1995) relacjonuja
wyniki niezwykle ciekawych badan prowadzonych wsréd bliZzniat mono- i hete-
rozygotycznych. Ot6z czynniki dziedziczne pozwalaja wyjasni¢ 35% wariancji
zmiennej, jaka jest indywidualna czestotliwos$¢ zmiany pracy.

G.A. Vinson, B.S. Connelly i D.S. Ones (2007) badali zwigzki miedzy sklonno-
$cig do zmiany pracy a czynnikami osobowosci w ujeciu Wielkiej Pigtki. Autorzy
wskazali na ekstrawersje, otwarto$¢ na doswiadczenia i sumiennosc¢ jako czyn-
niki sprzyjajace (im wyzsze ich natezenie, tym silniejsza orientacja na zmiane).
Natomiast A.E. Van Vianen, J.A. Feij, M. Krausz i R. Taris (2003) odkryli umiar-
kowane korelacje miedzy mobilnosécig zawodowg (wszelkie zmiany zatrudnienia
lub stanowiska, ale tylko z wlasnej inicjatywy) a sumiennoscia, otwartoscia na
doswiadczenia, neurotycznoécig i — dodatkowo — poszukiwaniem wrazen.

Na szczegdlng uwage zastuguja wynikibadan M. Suchara (2010), ktéry analizo-
wal powigzanie cech osobowosci z mobilnos$cig zawodowa z uwzglednieniem wieku
pracownika. Najsilniejsze korelacje uzyskal w najstarszej grupie wiekowej (powy-
zej 50. roku zycia). Mobilnos$¢ tych oséb jest tym wieksza, im dana jednostka jest
bardziej dynamiczna, nastawiona na kontakty, ma wieksze predyspozycje kierow-
nicze oraz podwyzszony poziom neurotycznosci. W grupie oséb miedzy 35. a 40.
rokiem zycia mobilno$¢ korelowala z sumiennoscia, a w grupie miedzy 41. a 49.
rokiem zycia - z samodzielnoscia. U 0s6b najmlodszych (w wieku 26-28 lat) mobil-
nos¢ byta powigzana — paradoksalnie - z nizsza otwarto$cig na dos§wiadczenia.

Jak wspomniano, zaprezentowane prawidlowosci psychologiczne dotycza
mobilnosci zawodowej (wskaznik czestotliwoéci zmian w zatrudnieniu), a nie
przetomu w karierze. Cho(¢ jest pewne podobieristwo miedzy tymi pojeciami (fakt
zmiany w zatrudnieniu), to s3 tez istotne réznice (niska czestotliwosc i szczegdlnie
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znaczaca ranga zmiany przelomowej). Autorka niniejszego opracowania nie
odnalazla powaznych opracowan stanowiacych przyczynek do wnioskowania
o osobowos$ciowych predyktorach przelomu w karierze. Wiekszo$¢ autoréw bie-
rze pod uwage zmiany w ogodle, a nie jedna, znaczaca zmiane, przypadajaca na
$rodkowy etap kariery zawodowej. Mozna tylko przypuszcza(, ze takie cechy, jak
ekstrawersja (towarzyskos¢ i wysoki poziom energii), otwarto$é na doswiadczenia
(ciekawo$¢ poznawcza i ukierunkowanie na zmiany), sumiennos¢ (wysoki poziom
motywacji osiagnie¢, wytrwatosé w dziataniu) moga sprzyjac przelomowym decy-
zjom zawodowym, gdyz ziéci¢ sie one moga jedynie na bazie znaczacych zasobéw
jednostki.

Wéréd indywidualnych czynnikéw warunkujacych gotowosé do wprowadzania
zmian w karierze zawodowej wymienié¢ nalezy réwniez wartosci cenione przez dang
jednostke w obszarze pracy. E. Schein udowodnit (1990; za: Paszkowska-Rogacz,
2009), ze istnieje $cisly zwigzek miedzy wyznawanym systemem wartosci,
potrzebami, kompetencjami a rodzajem i przebiegiem kariery zawodowej. Zbiory
wymienionych elementéw nazwal kotwicami kariery, ktére ukierunkowuja
i stabilizujg $ciezke zawodowa jednostki. Sg to: przywédztwo (celem jest zdoby-
cie nowych doswiadczen w zakresie zarzadzania, zwiekszanie zakresu wtadzy,
dazenie do sukcesu zawodowego), profesjonalizm (dazenie do bycia fachowcem
w wybranym obszarze zawodowym i do awansu poziomego), bezpieczenistwo
i stabilizacja (potrzeba trwania w wybranej organizacji, awans niezwigzany ze
zmiang pracodawcy), kreatywno$¢ i przedsiebiorczo$¢ (dazenie do wprowadzania
zmian i innowacji, rozwigzywania nowych probleméw, mobilnos¢ i pozytywnie
ustosunkowane do rotacji), autonomia i niezalezno$é (poszerzanie obszaru wta-
snej swobody, brak tolerancji ograniczen), ustugi i poswiecenie dla innych (celem
jest realizacja wartosci humanistycznych, pomaganie, nauczanie, ksztaltowanie
pozadanych postaw), wyzwanie (wartoscia jest ryzyko, rywalizacja, zmaganie sie
z przeciwnosciami) i styl zycia (proporcja i harmonia miedzy réznymi aspektami
zycia). Preferowanie i realizowanie wybranych kotwic kariery wigza¢ si¢ moze
z mniejsza (profesjonalizm, bezpieczenistwo i stabilizacja) lub wieksza (wyzwanie,
autonomia i niezalezno$¢) akceptacjg zmian i przetoméw w karierze zawodowej.

Podsumowanie

Przelomowe decyzje zawodowe to takie, ktére prowadza do istotnej i wyjat-
kowej jako$ciowej zmiany w przebiegu kariery, do zamkniecia dotychczasowego
etapu i otwarcia catkiem nowego. Moze to oznaczaé poczatek realizacji nowego
zawodu lub porzucenie statusu pracownika na rzecz pracy na wlasny rachunek.
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Takim znaczacym przewrotom w karierze sprzyjajg zaréwno czynniki zwigzane
z blizszym i dalszym $rodowiskiem pracy, indywidualno-srodowiskowe dopaso-
wanie (realizacja potrzeb pracownika i wymogéw pracy), jak i zesp6t psychologicz-
nych cech, preferowanych wartosci zawodowych czy wzorcéw kariery.

Przetomowe decyzje zawodowe, ktére staly sie przedmiotem analizy s3
podejmowane przez osoby majace znaczace doswiadczenie zyciowe i zawodowe.
Dysponuja wiec istotnym zbiorem wiedzy, umiejetnosci i kompetencji. Nie uwalnia
ich to jednak od zagrozen i negatywnych stanéw psychicznych zazwyczaj towa-
rzyszacych momentom przemian, kryzyséw i niepewnosci. Przesilenie w sferze
kariery moze skutkowa¢ przyrostem pewnych wartosciowych dla jednostki zaso-
béw, ale tez stratami w obrebie innych (finansowe, zdrowotne, spoteczne). Dlatego
tez osoby podejmujace przetomowe decyzje powinny poszukiwaé profesjonalnego
wsparcia. Wiele skutecznych strategii optymalizujacych decyzje zawodowe wypra-
cowano na gruncie doradztwa zawodowego lub jest realizowanych w podejsciu
coachingowym. Koncentruja sie one zazwyczaj na precyzyjnym dookresleniu
posiadanych kompetencji, redefinicji celéw i wartosci oraz rozwoju kluczowych
zasobéw. Gruntowna przemiana w przebiegu kariery ma prowadzi¢ bowiem do
istotnego wzrostu satysfakcji jednostki w sferze pracy zawodowej i przyczyniac
sie do wieloaspektowej poprawy jakosci zycia.
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Summary
Professional Career Breakthrough and Its Determinants

Changes in the modern labor market and changes in human motives
resulting from the development in the course of life, contribute to the profound
changes in their careers. It is necessary to continuous education and openness
to new experiences. The presented article includes a theoretical discussion on
determinants of decision-making process concerning a career breakthrough.
The author formulates the concept of career breakthrough and reviews empirical
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research into the tendency to make changes in the course of one’s career with
particular emphasis on subjective causes. There are also important growth factors,
environmental, individuality — environment. Also included is the role of trade
unions and the preferred type of career.

Keywords: career, change, professional development, personality, work
environment
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