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Kapitat kariery — uwarunkowania,
rozw0j i adaptacja do zmian organizacyjnych
oraz strukturalnych rynku pracy

Augustyn Barika

1. Zmiany w planowaniu i realizacji karier

1.1. Konteksty globalizacji i transnacjonalizacji

Wspolczesnie mamy do czynienia z istotnymi zmianami strukturalnymi na
rynku pracy, obejmujacymi takie zjawiska, jak: globalizacja, zmiany struktural-
ne istoty pracy, zastgpowanie kwalifikacji przez kompetencje, rozwoj ,,karier bez
granic” (,,boundaryless careers™). Do tej pory sztywne granice byly wyznaczni-
kiem i cecha charakterystyczna gtdwnej linii rozwojowej cywilizacji, gdyz stano-
wily synonim bezpieczenistwa i perspektyw rozwojowych. Obecnie przekracza-
nie granic jest procesem powodowanym przez takie zjawiska, jak transnacjo-
nalizacja, akulturacja, globalizacja itp. Zmiany te prowadza w mniej znanych
kierunkach zaréwno ekonomi¢ rynkéw pracy, jak i sama pracg (Bartlett,
Ghosal, 1989). W ostatnich latach tradycyjne kierunki dzialad w poradnic-
twie zawodowym zostaly zastapione przez nowe trendy w pomaganiu ludziom
w sprawach zawodowych, rozwojowych i zyciowych, ktore najbardziej syn-
tetycznie oddaje koncepcja doradztwa karier (Banka, 2003; Herr, Cra-
mer, 1996). Spoéréd réznych procesdw, ktore charakteryzujg istotg zmian we
wspdlczesnym $wiecie, najbardziej istotnym i ogdlnym jest proces globalizaci.

Globalizacja jest to zjawisko obejmujace wiele procesow jednoczesnie.
Jednym z nich jest transnacjonalizacja (Banka, Ertelt, 2004), ktora
w ekonomii wiaze si¢ z rozwojem organizacji globalnych, ponadnarodowych
i miedzynarodowych. Podstawowa cecha transnacjonalizacji (Herriot, 1992)
jest przekraczanie granic wyznaczonych przez kultury narodowe i lokalne
kultury organizacyjne — z zachowaniem ich waloréw specyficznogci i lokalnej
elastycznosci. Transnacjonalizacja rynkéw pracy determinuje tendencje do
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planowania i realizowania karier zawodowych nie tylko w granicach gos-
podarek narodowych, ale takze w kontekscie transgranicznym, miedzynarodo-
wym 1 miedzykulturowym.

Lata dziewiecdziesiate ubieglego wieku przyspieszyly zmiany w polityce oraz
w ekonomii globalnej. Wielu ludzi wyobrazalo sobie, ze beda to zmiany wy-
lacznie na lepsze w sferze materialnej i psychologicznej. Tymczasem wzrost gos-
podarczy nastapil wraz ze wzrostem bezrobocia. W Europie proces ten zbiegt
si¢ ze zwigkszeniem si¢ migdzynarodowej konkurencji rynkéw produkcji oraz
z procesami dalszej integracji. Przedsigbiorstwa nie maja juz tylko prostego wy-
boru zwiazanego z racjonalizacja produkcji — zatrudnia¢ nadal dwoch pracowni-
kow, czy zwolni¢ jednego i ustawi¢ nowoczesng maszyne. Pracodawcy staneli
przed nowym dylematem — zatrudnic jednego ,,swojego”, ale drogiego pracow-
nika, czy przenies¢ ,jmiejsce stacjonowania gospodarki” do innego tanszego
kraju. Eksperci 1 zwykli ludzie zadaja sobie pytanie: Czy, a jesli tak, to jak, moz-
na efektywnie dzialaé w sytuacji zmiany, a wiec osiagac cele zawodowe, rodzin-
ne i osobiste, dajace minimum satysfakeji oraz poczucia godnosci? W nauce
proces globalizacji nasuwa z kolei pytania innego typu, a mianowicie: Jakie
reakcje poznawcze, emocjonalne i zachowaniowe zwiazane z integracja trans-
kulturowa maja charakter rozwojowy, a jakie dysfunkcjonalny (por. tab. 1)?

W rywalizujacym §wiecie podstawowa wartoscia jest efektywno$¢ pracy
1 organizacji. W tym kontekécie czgsto stawianym pytaniem jest to, czy
i w jakich uwarunkowaniach kulturowych mozna moéowi¢ o mniej efektywnej
osobowosci zawodowej, mniej efektywnym dzialaniu (Pogan, Holland,
2003). Prekursorem tego kierunku myslenia w psychologii jest H. Triandis
(1991), ktory zapoczatkowal nurt badan nad indywidualizmem-kolektywiz-
mem. Na podstawie obiegowych pogladow sformulowal koncepcje czlowieka,
zgodnie z ktora ludzie, spoléczenstwa i kultury holdujace indywidualnym
wartoSciom ludzkim tworza osobowo§¢ indywidualistyczna, natomiast te,
ktore preferuja wartosci i formy zycia zbiorowego, tworza osobowosé kolek-
tywistyczng. Indywidualisci jako osoby rézne przestrzegaja praw czlowieka
(tzn. jednostki), sa wyzwoleni z ograniczen tradycji, dzialaja efektywnie i roz-
wijaja orientacje przysztosciowa. Kolektywisci z kolei jako typy skoncen-
trowane na wspolnocie, wspoldzialaniu, tradycji, charakteryzuja si¢ niska wy-
dajnoscia pracy, staba inicjatywa, brakiem planowania i przedsigbiorczosci,
krotko moéwiac — niska efektywnoscia. Wiele z tych klasycznych juz idei
migdzykulturowosci uleglo w ostatnich kilku latach przyspieszonej weryfikacji,
szczegoblnie w kontekscie postgpujacej transnacjonalizacji rynkéw finansowych,
produkcyjnych, pracy i edukacyjnych. Na podstawie ekstensywnych badan
wykazano, ze w realizowaniu karier nie ma zadnych rd6znic miedzy obydwoma
typami, a dazenie do wybicia si¢ jest motywem uniwersalnym (Sedikides,
Gaetner, Toguchi, 2003), wystgpujgcym w rownym stopniu w kulturach
kolektywistycznych i1 indywidualistycznych.
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1.2. Konteksty mobilnos$ci miedzynarodowej, geograficznej i zawodowe;j

Transnacjonalizacja rynkow pracy determinuje tendencje do planowania
i realizowania karier zawodowych nie tylko w granicach gospodarek narodo-
wych, ale takze w kontekicie transgranicznym, miedzynarodowym i migdzy-
kulturowym. Proces ten pociaga za sobg istotne zmiany w:

1) ruchliwosci sity roboczej;

2) ruchliwoéci (tranzycji) zawodowej;

3) sciezkach przejScia (tranzycji) z rynku edukacyjnego do rynku pracy;

4) psychologicznym rozwoju tozsamosci jednostki i definicji dorostoscei,

5) zacieraniu si¢ w Europie, do pewnego stopnia, granic geograficznych,
narodowych, kulturowych, czasu i przestrzeni.

Transnacjonalizacja prowadzi do migracji kultur, migdzynarodowej koope-
racji w programach badawczych i z zakresu polityki spolecznej (Pawlik,
d’Ydevalle, 1996; Lunt, Poortinga, 1996). Sila robocza przeptywa
z jednych krajow do drugich w sposdb chciany i niechciany (polityczni uchodz-
cy—Franzen, 1997). Niektore zatem kraje staraja si¢ jedynie adaptowac do
nich, prowadzac z koniecznosci polityke asymilacji imigrantdéw m.in. przez
przystosowanie zawodowe do wlasnego rynku pracy (Amudson, 1997).
Inne panstwa ida dalej (np. kraje Unii Europejskiej), prowadzac polityke

Tabela l
Mechanizmy i skutki mobilnosci w dobie globalizacji

Mechanizmy

Skutki mobilnoéci
zachowaniowe mentalne

Sfera poznawcza ¢ rozwoj  asymilacja

— ewolucyjna, przewidywalna sub- | — transgresja wzoréw mySlenia,
limacja wzordw myslenia, spo-| schematdéw i skryptow oraz sys-
strzegania i warto§ciowania, temoéw wartosci;

— tendencja do lepszego wartoscio-
wania wlasnych systeméw od-
niesienia;

Sfera emocjonaina e modernizacja o adaptacja

- stopniowe ograniczanie obrony, | - zaburzenia emocjonalne spowo-

— wzrost akceptacji i poczucia| dowane duzym tempem zmian,
przyjemnosci z réznorodnosci; konfliktami;

Sfera dziataniowa o realizacja o akulturacja

~ sublimacja wlasnego stylu zycia, | — zastgpowanie wlasnego stylu

- systematyczny wzrost sprawno- | dziatania wzorami obcymi, lepiej
§ci w ramach wiasnego wzorca,] dopasowanymi do wymagan

— koncentracja na wewngtrznych | globalnych,
problemach. - koncentracja na zewngtrznych

wzorach i ukfadach odniesienia.
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spoleczna ukierunkowana na przygotowanie wlasnych obywateli z jednej strony
do wymagan zagranicznych rynkow pracy, a z drugiej strony — do zachgcania
reprezentantOw pewnych kategorii zawodowych do partycypacji na wlasnym
narodowym rynku pracy. W ramach tej ostatniej polityki w rozwiazaniach
narodowych uwzglednia si¢ perspektywe wspOlpracy migdzynarodowej, wy-
chodzac z zalozenia, ze budowanie ,,chinskiego muru” jest szkodliwe z punktu
widzenia intereséw narodowych.

Mobilnos¢ geograficzna, zacieranie si¢ granic narodowych oraz kulturo-
wych to obecnie cechy pozytywne, wspierane w polityce narodowej oraz
ponadnarodowej, np. Unii Europejskiej. Mobilno$¢ transnarodowa i trans-
kulturowa to wspolczesnie fakty postrzegane w Unii Europejskiej pozytyw-
nie, szczegblnie w odniesieniu do mlodziezy. W ,,Bialej Ksiedze” (1996) Komi-
sji Europejskiej — z podtytulem: Na drodze do spoleczenstwa kognitywnego
jako jeden z dwu podstawowych warunkéw prowadzacych ku temu, aby
kazda jednostka ponosila odpowiedzialnos¢ za swoj profil kwalifikacji zawo-
dowych, okresla si¢ dostep do wiedzy uwzgledniajacy wszystkie mozliwosci
wynikajace z mobilnosci. W ,,Zielonej Ksiedze Mobilnosci” (1997) Komisja
Unii Europejskiej domaga si¢ wrgcz poprawy mobilnosci sily roboczej jako
wkladu w zwalczanie bezrobocia oraz w proces zrastania si¢ rynkoéw pracy
w Europie.

Lata dziewigcdziesiate minionego stulecia zapoczatkowaly niezwykla inten-
syfikacj¢ zmian w polityce zatrudnienia. Opracowanie Europejskiego Pakietu
na rzecz Zatrudnienmia jako forma realizacji walki z bezrobociem wsrod
mlodziezy w Europie, zamowione przez Rad¢ Europy (1999), zawiera memo-
randum ,Mlodziez i Europa: Nasza Przyszto$¢”, w ktorym zaklada sie in-
tegracje polityki oSwiatowej wobec mlodziezy i zatrudnienia — na trzech
plaszczyznach: narodowej, migdzypanstwowej oraz europejskiej. W tym upat-
rywany jest klucz do tzw. tozsamosci europejskiej oraz lepszych mozliwosci
planowania i realizacji karier. W memorandum tym wsrdod konkretnych
dzialan zasugerowano:

— wymian¢ mlodziezowa i szkolenie mlodziezy za granica,

— wymiang transgraniczna mlodziezy,

— zwigkszanie kompetencji jgzykowych w ksztalceniu zawodowym jako pod-
stawowy element nowych kompetencji transkulturowych (tozsamosci euro-
pejskie;),

— informowanie o studiach i pracy w Europie,

— tworzenie i rozbudowywanie transnarodowej oferty doradczej,

— budowanie psychicznej mobilnosci,

— opracowywanie i realizacj¢ transnarodowych projektow badawczych umoz-
liwiajacych poprawg jakosci doradztwa na poziomie narodowym i w kontek-
Scie europejskim.
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Multikulturalizm jako korelat globalizacji, transnacjonalizacji i integracji
europejskiej stawia na porzadku dziennym nie tylko kwesti¢ integracji w wy-
miarze spoleczno-politycznym (E agan, 1998), ale takze integracji na pozio-
mie edukacyjnym, informacyjnym 1 doradczym. Coraz wigcej ludzi w kazdym
wieku potrzebuje informacji i porad niezbednych do zaplanowania i zrealizo-
wania kariery w wymiarze globalnym, ponadnarodowym i transkulturowym
nawet wtedy, kiedy nie ma zamiaru wyjecha¢ za granicg. W kontekScie po-
radnictwa karier zréznicowanie kulturowe nie jest problemem ani przeszkoda
w dostepie do rynku pracy, lecz moze by¢ pozytywna wartoscia rozwojowa,
na ktorej podstawie ksztaltuja si¢ nowe kompetencje zawodowe i zatrud-
nieniowe. Multikulturalizm postrzegany tradycyjnie to problem i zagrozenie
dla status quo, a postrzegany nowoczesnie, tj. z punktu widzenia integracji, to
nowy pozytywny zasdéb mozliwosci i przewag zwiazanych z réznorodnoscig
(Reid, 1999).

1.3. Konteksty zmian w teoriach i §ciezkach przejscia
z edukacji zawodowej do pracy

Wspolczesne Sciezki edukacyjne prowadzace do rynku pracy nabieraja
wymiaru transkulturowego, transgranicznego i globalnego. Po pierwsze, coraz
powszechniej aktywnosci edukacyjne sa traktowane jako rézne sposoby na
»przeczekanie” i przedluzenie statusu ,nijakosci” mtodziezy (ani pracownik,
ani bezrobotny). Po drugie, Sciezki przejécia z edukacji do pracy sa coraz mniej
przejrzyste, a coraz bardziej trudne do zdefiniowania i zaplanowania. Wigk-
szo$¢ miodziezy zanim zdobedzie pierwsza w zyciu pracg stala, ma juz za soba
doswiadczenia w pracy w niepelnym wymiarze godzin, pracy dorywczej lub
wakacyjnej, pracy realizowanej w ramach praktyk i stazy zawodowych zwia-
zanych z edukacja szkolna. Diuzszy okres przechodzenia z nauki szkolnej do
zycia zawodowego ma aspekty pozytywne i negatywne — pozwala lepiej przy-
gotowaé sig, w trakcie edukacji szkolnej, do wymagan rynku pracy przez
dhluzszy czas nabywania doSwiadczen zwiazanych z motywacja wewnetrzng
(Deci,Koestner, 1999; Krzy$ko, 2003). Dhuzsza §ciezka przechodzenia
do rynku pracy to wyzszy poziom edukacji i wyzsza jako§¢ zycia (pod warun-
kiem, ze edukacja podstawowa drugiego i trzeciego stopnia nie jest realizo-
wana zbyt wasko i sztywno). Poza tym, dluiszy okres przechodzenia do
pracy zawodowej pozwala lepiej przystosowac polityke rynku pracy do Sciezek
ksztalcenia zawodowego.

Wydhluzony okres tranzycji do rynku pracy tworzy obecnie nowy okres
rozwojowy zwany ,,wylaniajaca si¢ dorostoécia” (,,emerging adulthood”) (Ar-



64 Augustyn Banka

nett, 2000; Banka, 2005), obejmujacy czas migdzy 18. a 25. rokiem zycia.
Charakteryzuje si¢ on nastgpujacymi kryteriami:

1) brakiem wykrystalizowania poczucia tozsamosci,

2) wzmozonym eksperymentowaniem z rynkiem pracy i na rynku pracy,

3) spietrzeniem zachowan ryzykownych — z jednoczesnym zapotrzebowa-
niem na wsparcie psychologiczne i instytucjonalne (doradztwo zawodowe,
poradnictwo personalne),

4) bilansowaniem wlasnego doswiadczenia Zyciowego w wymiarze ponad-
narodowym i migdzykulturowym.

Tranzycja z edukacji do zycia zawodowego (,,school-to-work transition™)
jest powszechnie przyjeta (np. w krajach OECD) kategoria bedaca punktem
odniesienia w procesie definiowania kierunku pozadanych i wymaganych
zmian instytucjonalnych, prawnych, metodologicznych i teoretycznych. Pod
tywe polityczna i spoleczna na temat ogétu powiazan miedzy edukacja
zawodowa i zatrudnieniem (Szymanski, 1997). Z teoretycznego punktu
widzenia pojecie ,tranzycja” jest terminem odnoszacym si¢ do jednego
z aspektow kontinuum procesu rozwoju calozyciowego (,life-span develop-
ment”) i rozwoju kariery (,career development”), na ktérym okres prze-
chodzenia z edukacji do pracy jest jednym z wielu, cho¢ najczesciej najwazniej-
szym. Tranzycja ze szkoly do pracy to obecnie (Roberts, 1997) nie jedno-
razowy akt podjecia pracy zawodowej po ukonczeniu szkoty, ale rozciagnigty
w czasie proces transformacji od zaleznosci do niezaleznoéci ekonomicznej.
W tym kontekécie termin ,,przejécie” implikuje ztozona sekwencjg¢ krokéw
kompletowania przygotowan do samodzielnego zycia, obejmujaca: sposoby
realizacji §ciezki przejScia ze statusu ucznia do statusu peinoetatowego
pracownika; sposoby laczenia nauki i pracy; sposoby przechodzenia przez
rozne szczeble edukacii, rézne zwiazki z rynkiem pracy obejmujace aktywnosc,
taka jak sport, rekreacja i podréze zagraniczne. Te formy aktywnosci nie maja
bezposredniego zwiazku ani z praca, ani z nauka, ale w ostatecznosci prze-
kladaja si¢ na dojrzato$¢ do zycia zawodowego.

Wspblczesne tranzycje z edukacji do rynku pracy to powtarzalne w cyklu
zycia sekwencje proceséw akumulacji kompetencji zyciowych (kapitatu karie-
ry), umozliwiajace na poszczegdlnych etapach zycia jednostki funkcjonowanie
w poczuciu bezpieczenstwa w powtarzanym przechodzeniu: z pracy do pracy,
z zawodu do zawodu, z bezrobocia do zatrudnienia, z niepelnosprawnosci
w pelnosprawno$¢, z adolescencji do dorostosci lub tez z jednej roli spolecznej
do innej. W tym kontekscie, tranzycja z edukacji do zycia zawodowego roz-
ciaga si¢ na caly cykl Zycia jednostki i staje si¢ stalym elementem nie tylko
nowego paradygmatu kariery zawodowej, ale takze statym elementem rozwoju
jednostki w okresie dorostosci.
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1.4. Konteksty zmian zwigzanych z pojeciem pracy

Wspblczesne organizacje roznia si¢ od tych sprzed lat dwudziestu tym
(Drucker, 1993), ze aby mogly by¢ konkurencyjne, musza wykazywac si¢
wicksza produktywno$cia przy mniejszym zatrudnieniu. Wskutek restruk-
turyzacji ulega zmianie natura pracy (Bridges, 1995). Calkowitemu roz-
padowi ulegta tradycyjna, dobrze zdefiniowana praca, taka jak w przypadku
pracy kierowniczej z dobrze zdefiniowanymi zadaniami i obowiazkami pracy
czy zakresami odpowiedzialnosci wobec jednej organizacji.

W trendzie zmierzajacym do orientowania proceséw pracy na konsumen-
ta/klienta ulegaja zatarciu granice migdzy czynnosciami wykonywanymi in-
dywidualnie na rzecz czynno$ci wykonywanych zespolowo. Role przypisywane
sa raczej procesom (wykonywanym zespolowo), a nie poszczeg6lnym funk-
cjom. Od pracownika wymaga si¢ coraz wigkszej elastycznosci w prze-
chodzeniu od jednej pracy do drugiej. Pojeciem dominujacym staje si¢ po-
jecie ,,obszaréw pracy” (,,work parcels”) eliminujace zjawisko zaangazowania
w zadania (,,task and job involvement”) oraz zaangazowania w pracg (,,work
commitment”). Prace nie s glownymi czynnikami konstytutywnymi organiza-
cji. Kategorie, wok6t ktorych organizuje si¢ nowoczesna organizacja, to ,,kom-
petencje” (Lawler, 1994). Wiedza, zdolnosci i postawy jednostki dopasowy-
wane sa do wymagan zadan i kontekstu ich wykonania, w efekcie ludzie wy-
konuja zadania z ,obszaréw”, do ktdérych sa najlepiej przygotowani.

W zawieraniu umoéw o prace kontrakt formalny zastgpuje kontrakt
psychologiczny (Herriot, Pemberton, 1995 Rousseau, 1995).
Opiera si¢ on na niepisanej umowie wymiany §wiadczen miedzy pracodawca
i pracownikiem. Nowe kontraktowanie pracy ostabia przede wszystkim
lojalnosé organizacyjna oraz pewno$¢ zatrudnienia (,employment security”)
- filary klasycznych fundamentéw kariery. Taki kontrakt jest wyzwaniem dla
starego typu kapitatu karier z uwagi na niesymetryczno$¢ zobowiazan
stron. Obowiazki i prawa nie rozkladaja si¢ rownomiernie po stronie praco-
dawcy i pracobiorcy. Pierwsi poszukuja pracownikow, ktérzy dadza najszyb-
szy zwrot nakladéw, a drudzy — pracodawcow, ktérzy dadza najwyzsze
korzyéci. Lojalnoéé, zwiazanie zawodowe (,vocational attachement”™), przy-
wiazanie do organizacji (,organizational commitment”) czy zaangazowanie
w pracg (,job involvement”) nie gwarantuja juz ani sukcesu zawodowego, ani
sukcesu w podtrzymaniu kariery (trwalofci zatrudnienia, kontynuacji kariery
w tym samym zawodzie itp.).

Zmiana struktury spolecznej wspélczesnych spoleczenstw obejmujaca wzrost
udzialu kobiet na rynku pracy, model rodziny dwuzawodowej, migracje ludno-
§ci, pluralizacje spoleczenstwa powoduje odejscie od tradycyjnych preferencji
zatrudnieniowych, jak tez wzrost liczby ludzi, szczegblnie miodych, postrze-

5 Wspdlczesna...
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gajacych kariere indywidualistycznie i bez granic (,boundaryless”), tzn. bez
wyraznego podzialu na zawody i prace, obszary rodzinne i panstwowe, sektory
produkcyjne i ustugowe, aktywnosci specjalistyczne i niespecjalistyczne. Za-
stepowanie tradycyjnego kapitatu ludzkiego, opartego na kwalifikacjach,
nowym kapitalem, opartym na kompetencjach, prowadzi do skupiania si¢
pracodawcow na obserwowalnych zachowaniach ludzi dajacych natychmias-
towy zwrot kosztoOw pracy, a nie na ukrytych potencjatach, jakimi sa zdolno-
éci. Kompetencje, jako ogot wartoSciowych dla okreslonych uzytkownikow
zachowan, daja pracodawcom bezposredni zwrot inwestycji, jaka jest sam fakt
zatrudnienia pracownika. Kwalifikacje zawodowe staly si¢ drugorzgdnym
kapitalem kariery i elementem, ktorego rozwo6j w coraz wigkszym stopniu spo-
czywa na samym pracowniku. :

1.5. Konteksty zmian zwigzane z pojeciem kariery

Ogolnie rzecz biorac, wyrdznia si¢ dwa sposoby patrzenia na karierg.
W sposobie pierwszym kariera jest strukturalna wlasnoscig zawodu lub orga-
nizacji (Barley, 1989; Greenhaus, Callahan, Goshall, 2000). I tak,
kariera prawnika bedzie oznacza¢ sekwencje pozycji zajmowanych przez typo-
wego lub ,idealnego” reprezentanta praktykujacego ten zawdd: studenta prawa,
aplikanta, mlodszego czlonka firmy prawniczej, starszego czionka firmy praw-
niczej itd., az do emerytury. Kariera moze by¢ rowniez widziana jako $ciezka
mobilnosci w ramach pojedynczej organizacii, tak jak np. w przypadku kariery
marketingowca: ilustratora, przedstawiciela handlowego, menedzera dziahu
marketingu, menedzera regionalnego marketingu, dyrektora firmy. W tym
modelu kariery, charakterystycznym dla modelu gospodarki industrialnej, za-
klada si¢ stale stadia rozwoju kariery (wyboru zawodu, stabilizacji i zakoncze-
nia). Tranzycja z edukacji do rynku pracy jest procesem jednorazowym.

Modelowi stadialnemu kariery odpowiadaja teoretyczne koncepcje roz-
woju osobowosci jednostki (ap. Supera, 1990), w ktorych wezesniejsze stadia
rozwojowe determinuja stadia pozniejsze. '

W drugim sposobie ujmuje si¢ kariere jako wlasnos¢ jednostki, a nie za-
wodu lub organizacji. A zatem wedlug wspolczesnego, szerokiego ujecia
kariery zaklada sig, Ze jest to sekwencja pozycji zwiazanych z zatrudnieniem,
rol, aktywnosci i doswiadczerh zdobywanych przez jednostke w trakcie calego
jej zycia (Arnold, 1997, s. 16). Na mocy tych definicji kariera ma szersza
perspektywe czasowa niz wybdor zawodu 1 wykonywanie zawodu (Herr,
Cramer, 1996, s. 18). Skiada si¢ jednak z powtarzanych cykli, ktére w mak-
roskali nie maja zadnej stadialnosci, natomiast w ramach cyklu tak. Kariery
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w drugim znaczeniu maja charakter personalny, tj. podmiotowy. Kariera jest
zawsze czyja$, czyli jest stanem posiadania przez jednostke jakiego$ doswiad-
czenia, przynajmniej do§wiadczenia mentalnego. Nie jest to zwyczajnie ani sam
zawod, jak np. nauczyciela czy prawnika, ani tez suma jedynie obiektywnych
osiagnieé jednostki. Mozna robi¢ kariere, ktora obejmuje bycie nauczycielem
lub prawnikiem, ale zawsze jest to kariera wlasna. Zawody sa coraz czgiciej
tylko kontekstem, w ktérym kariera si¢ dokonuje. W tym znaczeniu kariera
dotyczy réwniez uczniéw, bezrobotnych oraz osdb zawodowo biernych, jest
ona bowiem udzialem kazdego, kto przeznacza czas nie tylko na pracg, lecz
takze na poszukiwanie zatrudnienia, przygotowanie si¢ edukacyjne do nowych
wymagan lub skonstruowanie indywidualnych planéw dzialania (Bauche-
sne, Belzile, 1995).

Kariera jako zjawisko podmiotowe zawiera zaré6wno elementy obiektywne,
jak i subiektywne. Obicktywne elementy karier to pozycje, specyficzne kom-
petencje, obowiazki, role, aktywnosci i decyzje zawodowe. Subiektywne ele-
menty to interpretacje zdarzef zwiazanych z praca, takie jak aspiracje, oczeki-
wania, warto$ci, potrzeby, satysfakcje i uczucia dotyczace do§wiadczen zawo-
dowych. Elementy obiektywne i subiektywne karier musza podlegac stalej
rewitalizacji, odnawianiu i wzmacnianiu. W tym kontekscie kariera oznacza
proces ustawicznego uczenia sig, ktérego rezultatem jest zakumulowany zbior
doswiadczen zyciowych, pozycji i r6l zawodowych, sprawdzany za kazdym
razem obiektywnymi kryteriami atrakcyjnosci i popytu na rynku pracy. Po-
zytywna ocena rynkowa do$wiadczenia jednostki jest odzwierciedlana w histo-
rii zatrudnienia, ktora cechuje ciagtos¢. Akumulacja doswiadczenia zawodowe-
go stanowi proces calozyciowy, cho¢ w dalszym ciagu najwazniejszy i kry-
tyczny w okresie przejicia z edukacji szkolnej do rynku pracy. Akumulacja
kompetencji kariery obejmuje: roézne sposoby realizacji Sciezki przejScia ze
statusu ucznia do statusu pelnoetatowego pracownika; réine sposoby taczenia
nauki i pracy; rézne sposoby przechodzenia przez réine szczeble edukacii,
rozne zwiazki z rynkiem pracy i r6zne do§wiadczenia zwigzane z aktywnoscia,
taka jak sport, rekreacja, podroze zagraniczne. Z tego punktu widzenia wspol-
czesna kariera to nastgpstwo kontraktow, sekwencji lub pozycji zatrud-
nieniowych, jakimi jednostka moze poszczyci¢ si¢g w swoim Zyciu.

1.6. Konteksty zmian zwigzane nietypowymi formami pracy

W ostatnich latach istotnie zmienily si¢ zasady gry odnoszace si¢ do sto-
sunku organizacji wobec kariery pracownikow. Dwoma podstawowymi wy-
znacznikami owej zmiany sa zjawiska okreSlane restrukturyzacja lub angiel-

5.
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skimi terminami: ,delayering” i ,downsizing” (redukcja zatrudnienia). Oby-
dwa terminy odnosza sie do tego samego zjawiska — mniejszej liczby stanowisk
w organizacji oraz mniejszego zapotrzebowania na pracownikéw. Z psycho-
logicznego punktu widzenia zmiana ta oznacza:

1) oczekiwanie, Zze mniejsza liczba pracownikéw wykona te sama pracg,
ktora dotychczas wykonywala wigksza liczba pracownikow,

2) scislejsze dopasowanie procesOw podejmowania decyzji do jakoscio-
wych wymagan rynku oraz klientow.

Jest to motywacja ukierunkowana na eliminowanie zbednych pracowni-
kow, czesto za wszelka cenge. Negatywna strona tego zjawiska jest m.in. zwal-
nianie pracownikow, ktorzy a priori uwazani sa za pracownik6w redundant-
nych, a ktorzy nastgpnie sa z powrotem rekrutowani przez firmy, z tym
ze na stanowiska konsultantéw. Korzyscia redukcji zatrudnienia (,,downsiz-
ingu”) jest:

1) lepsze dopasowanie decyzji kadrowych do mozliwoéci i zakresu od-
powiedzialnosci pracownikow,

2) zmniejszone niebezpieczenstwo promowania os6b na stanowiska, na
ktore nie posiadaja odpowiednich kompetencji.

Ideologia ,,downsizingu” prowadzi do istotnych paradokséw, do oczekiwa-
nia, ze pracownicy beda:

1) innowacyjni, nastawieni na poszukiwanie nowych idei bez koniecznego
przeszkolenia i terminowania w firmie,

2) lojalni i przywiazani do firmy,

3) calkowicie przygotowani do efektywnego podjecia wszystkich istotnych
zadan w firmie,

4) elastyczni i dyspozycyjni.

Oczekiwania te sa sprzeczne z prawem jednostki do zachowania dystan-
su wobec organizacji, ktéra z mniej lub bardziej racjonalnych powoddow
(utrzymania si¢ na rynku) moze zrezygnowac z ushig danego pracownika
w dowolnej chwili.

Redukcja zatrudnienia i restrukturyzacja (,,downsizing”) sg scisle skorelo-
wane z przesuwaniem si¢ celow organizacyjnych z perspektywy dhlugoter-
minowej na krotkoterminowa. Rodzi to podstawowy problem odpowiedzial-
nosci za karier¢ zawodowa pracownika. Najlepszym kandydatem do pracy jest
ten, ktéory w danej chwili jest najbardziej efektywny z punktu widzenia gry
-rynkowej firmy. Podstawowa procedura zatrudniania pracownikow staje si¢
»outsourcing”, czyli zatrudnianie pracownikow z zewnatrz, do konkretnych
zadan i na czas okreS§lony. Kryterium zatrudnienia przestaje by¢ kryterium
odgraniczajacym Srodowisko organizacyjne uczelni od $rodowiska zewnetrz-
nego. W kontekicie ,,outsourcingu” pracownikiem staje si¢ osoba, ktora
aktualnie nie jest zatrudniana przez organizacj¢ stwarzajaca miejsce pracy,
lecz np. agencje pracy czasowej. Innymi stowy, kadry organizacji skladaja si¢
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z coraz wigkszego udzialu pracownikéw zatrudnianych nie na klasycznych
etatach, lecz w nietypowych formach pracy.

Zatrudnianie zewnetrzne (,,outsourcing”) rodzi liczne pytania:

1. Jak pracownicy zatrudniani z zewnatrz moga zapewni¢ odpowiedni
poziom zdolnosci i kompetencji niezbednych do realizacji danych zadan?

2. Jak pracownicy maja rozwija¢ swoja Sciezke kariery?

3. Jak zatrudnianie pracownikéw z zewnatrz wplywa na poziom kom-
petencji, styl pracy, preferencje tych pracownikow, ktérzy zatrudnieni sg na
state?

4. Jak radza sobie psychicznie pracownicy, ktorzy maja Swiadomos¢ tego,
ze w kazdej chwili moga by¢ zwolnieni, mimo iz oficjalnie nikt tego im nie
mowi?

2. Spofeczenistwo informacyjne a zatrudnialno$¢ (,,employability”)

2.1. Rozwdj organizacji opartych na wiedzy a marketyzacja karier

Zmiany strukturalne rynku pracy prowadzg do rozwoju nowego typu orga-
nizacji spoleczenstwa, ktére zwyklo si¢ okresla¢ mianem spoleczenstwa infor-
macyjnego (,information society”). W jego ramach rozwijaja si¢ nowe typy
organizacji, ktorych gléwna wartoscia sg kompetencje, i inne niematerialne
cechy firmy, zwiazane gléwnie z pracownikami jako cztonkami organizacji.
Organizacje tego typu okresla sie z kolei jako organizacje wiedzy (,.knowledge
organisations”). Naleza do nich zar6wno uniwersytety, jak i inne jednostki
~ uslugowe, biznesowe i produkcyjne typu high tech, ktorych zasobem
1 aktywem jest informacja. W tego rodzaju organizacjach wystepuje:

1) przesunigcie zainteresowania w strukturze organizacyjnej ze stanowisk
pracy na kompetencje,

2) przesuni¢cie zainteresowania z indywidualnego pracownika na kom-
petencje organizacji jako calosci.

Wsp6lna cecha organizacji wiedzy (Banka, Lacata, Noworol, Ra-
tajczak, 2002b) jest to, ze ich warto$¢ nie moze by¢ oceniana tak, jak w kla-
sycznej ekonomii wielkoscia wartosci materialnych czy mierzalnych. W or-
ganizacjach opartych na wiedzy warto$ciami organizacji sg aktywa ,,niewidzial-
ne” (,invisible assets” lub ,,intangible assets”), poniewaz sa one ukryte przed
wzrokiem ksiggowego, w konsekwencji wywodzone (,derrived”) z cech per-
sonelu organizacji. Trzy podstawowe rodziny aktywOw niematerialnych to:
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1) kompetencje personelu,

2) struktura wewngtrzna,

3) struktura zewnetrzna (Sveiby, 1997).

Owe trzy aktywa niematerialne oznaczaja niewidzialne tj. niematerialne,
niedostepne bezposredniej obserwacji czynniki majatkowe organizacji. Biora
sic one z oddzialywania czlowieka na §wiat realny badz przez fakt ekspresji
siebie wewnatrz organizacji, tj. budowanie i podtrzymywanie organizacji, badz
przez ekspresj¢ siebie na zewnatrz organizacji, tj. przez wspolprace z klientami
i otoczeniem organizacji. Pierwszy rodzaj ekspresji ,.ja” tworzy strukture we-
wnetrzng organizacji (,internal structures”), a drugi — struktur¢ zewnegtrzna
(,,external structures”). Dazenie do maksymalnej efektywnosci organizacji jest
realizowane zaréwno przez tworzenie wewnetrznej struktury organizacji, np.
badan naukowych, dbalos¢ o odpowiednie relacje migdzyludzkie, dobry prze-
ptyw informacji, jak i przez tworzenie struktury zewnetrznej, tj. dbalos¢
o reputacje, marke (,,brand”) instytucji, wspolprace z instytucjami publicznymi
i prywatnymi. Obydwie struktury wraz z kompetencjami tworza ,strukture
wiedzy” (,,structure of knowledge”) jako glowny skladnik majatkowy or-
ganizacji. W organizacjach opartych na wiedzy widoczny majatek, odzwier-
ciedlany aktywami mierzalnymi minus zadluzenie, stanowi mniej niz potowe,
a nawet jedna dziesigta wartosci firmy.

Kluczowym elementem organizacji opartych na wiedzy sa kompetencje.
Pojecie to nie jest nowe, ale im dluzej bywa uzywane, tym czesciej jego zna-
czenie staje si¢ rozmyte. W kontekscie nowej ekonomii termin ,.kompetencje”
oznacza zdolno$ci ludzi do dzialania w szerokim zakresie sytuacji w celu
wytwarzania warto$ci materialnych i niematerialnych (Sveiby, 1997). To
dzieki kompetencjom ludzie sa w swojej pracy bardziej wydajni i efektywni
(Klemp, 1980). Najwazniejsze powody, dla ktérych termin ,kompetencje”
zdobywa sobie coraz wigksze uznanie, to: 1) wykonanie, 2) zmiana kulturo-
wa, 3) szkolenie i rozwdj, 4) rekrutacja i selekcja, 5) konkurencja, 6) plano-
wanie kariery, 7) analiza uzdolnien, 8) elastyczno$¢, 9) jasnos$¢ roli, 10) in-
tegracja zasobow pracy. Powszechnie dzisiaj stosowany termin ,.kompetencje”
ma wiele synonimdw, ktore sa chetnie uzywane w réznych organizacjach
i réznych orientacjach teoretycznych. I tak, niektérzy wola zamiast terminu
»kompetencje” uzywac¢ okreSlenia ,kwalifikacje”, ,mozliwosci”, ,standardy
wykonania”, ,krytyczne czynniki sukcesu”, ,kryteria”, ,dymensje”, ,.cechy”
lub ,,zdolnosci”. Wiekszo$§¢ z tych termindéw funkcjonuje w ten sam sposob;
oznaczaja one sume¢ wartosciowych dla okreslonych uzytkownikow zachowan.
Wiasnie owa réznorodnos¢ celow, ktérym obecnie shuzy kategoria ,.kompeten-
cje”, jest najbardziej krytycznym aspektem tego pojecia.

Termin , kompetencje” zostal uzyty w sensie naukowym przez McCle-
landa (1973), a ekonomicznym — po raz pierwszy przez Richarda Boya-
tzisa (1982). W ksiazce pt. The competent manager: A model for effective
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performance Boyatzis zdefiniowal kompetencje jako tkwiace w ludziach
czynniki, ktore determinuja zwrot poniesionych przez organizacje nakladow
w inwestycje w kapital ludzki, lub wielko§¢ zyskoéw odnoszonych z Zasobow
ludzkich.

Boyatzis przyjal zatem hipotezg, iz istnieje staly zbidr realnych, tj. ist-
niejacych w rzeczywistosci, kompetencji, ktore roznicuja wszystkich ludzi.
W jego rozumieniu, kompetencje to ,.charakterystyki ludzi, ktore ujawniaja si¢
w efektywnych i/lub nieprzecigtnych osiagnigciach w pracy”. Wedhig Boya-
tzisa kompetencje sa realnymi cechami jednostki ludzkiej, tak jak szesnascie
czynnikéw charakteryzujacych osobowos¢ ludzi w koncepcji R.B. Cattella.
Jest ich ogdlem jego zdaniem dwadziescia jeden, zgrupowanych w szeSciu
klasterach:

1.Klaster dotyczacy zarzadzania celem i dziataniem.

1. Orientacja efektywnoSciowa.

2. Produktywnos¢.

3. Diagnostyczne stosowanie pojgc.

4. Koncentracja na skutecznym oddzialywaniu.

I1.Klaster zwiazany z przywodztwem.

1. Zaufanie do siebie.

2. Umiejetno$¢ wyslawiania sig.

3. Logiczne myslenie.

4. Konceptualizacja.

I11. Klaster zwiazany z zasobami ludzkimi.

1. Wykorzystywanie sity w zgodzie z normami spolecznymi.

2. Pozytywne relacje spoleczne.

3. Umiejetnosé zarzadzania procesami grupowymi.

4. Dokladno$¢ samooceny. ‘

IV.Klaster ukierunkowany na podwiladnych.

1. Umiejetno$¢ rozwijania innych.

2. Umiejetnoéé wykorzystywania sity jednokierunkowo.

3. Spontanicznosc.

V.Klaster zwigzany z koncentracja na innych.

1. Samokontrola.

2. Bezstronno$¢ percepcyjna.

3. Adaptacyjnosc.

4. Zainteresowanie bliskimi kontaktami.

VI.Klaster zwiazany z wiedza wyspecjalizowang.

1. Pamiec.

2. Wiedza specjalistyczna.

Boyatzis wyr6znit dla kazdej z dwudziestu jeden kompetencji trzy poziomy
lub komponenty: 1) motywu i cechy, 2) obrazu wlasnej osoby i roli spolecz-
nej, 3) zdolnosci. Na przykiad, osoba, ktdra posiada wysoka orientacj¢ na
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efektywno$¢, powinna by¢ motywowana silng potrzeba osiagnieé, po-
winna charakteryzowa¢ si¢ wlasciwym obrazem wlasnej osoby w po-
staci takich stwierdzen, jak ,Moge to zrobi¢ lepiej”, ,.Jestem kompetentny”,
powinna podejmowac okreslone role spoteczne, np. ,innowatora”, oraz
wreszcie powinna wykazywacé si¢ obserwowalnymi zdolno§ciami, takimi
jak efektywne wytyczanie celow i ich konsekwentna realizacja”.

Z kolei osoba z koncentracjg na skutecznym oddzialywa-
niu na innych moze by¢ motywowana dazeniem do mocy, moze
posiada¢ obraz wlasnej osoby wyrazajacy si¢ przekonaniem, ze ,,Jestem kims
waznym”, moze preferowaé role spoleczne zwiazane z wysokim statu-
sem, i moze wreszcie wykazywaé wyraznie widoczne zdolnosci do od-
dzialywania na zachowania innych. Badanie i eksploracja kompetencji na
trzech poziomach pozwala na zbudowanie bardzo bogatego, precyzyjnego
portretu psychologicznego osoby, portretu, ktéry wyjasnia to, dlaczego ktos
zachowuje si¢ tak, a nie inaczej, oraz przewidywac, jak zachowywac si¢ beda
osoby, ktore znajda si¢ w danej sytuacji, np. w sytuacji zmiany. '

2.2. Kompetencje jako minimalne standardy

Koncepcja Boyatzisa przeniknigta byla na wskro$ dgzeniem do stworzenia
efektywnego narzedzia selekcji, przygotowania i nagradzania odpowiednich
(nadajacych si¢ i efektywnych) ludzi. Jako taka, byla skoncentrowana na
analizie ludzi osiagajacych ponadprzecigtne rezultaty. Alternatywna do Bo-
yatzisa (1982) koncepcji ,,competencies” jest rozwinieta w Wielkiej Brytanii
koncepcja ,,competences” (Adams, 1966; Whiddett, 1996). O ile koncepcja
~competencies” nastawiona jest na identyfikacje osob osiagajacych najwyzsze
poziomy wykonania zadan (,identify superior performers”), o tyle koncepcija
~competences” nastawiona jest na analize¢ ,,minimum standardéw wykonania”
w odniesieniu do roli/pracy (,,role/job”) oraz w ,,wymiarze narodowym”. O ile
koncepcja Boyatzisa jest skoncentrowana na wewngtrznych charakterystykach
osoby, o tyle koncepcja brytyjska rozwijana przez National Council for
Vocational Qualifications (NCVQ) skoncentrowana jest na definiowaniu za-
dan i ich efektow z punktu widzenia wymagan poszczegblnych prac. W takim
ujeciu kompetencje w koncepcji brytyjskiej to: whasciwosci pracy, a nie
jednostki; ich celem jest okreslenie minimum standardow wykonania w danej
pracy, a nie okreSlenie wybitnych wykonawcow. Ukierunkowane sa one na
pracg/rolg, a nie na osobg. Kompetencje podsumowuja wreszcie zadania/
efekty, a nie charakterystyki osobowosciowe.
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Brytyjska koncepcja. jest bezuzyteczna w analizie organizacji opartych na
wiedzy, gdzie miarg wartosci firmy sa kompetencje jako kapital ludzki i kapitat
kariery. Koncepcja wywodzaca si¢ od Boyatzisa pozwala m.in. uwzgledniaé
satysfakcje z pracy jako skiadnik niewidzialnych aktywow organizacji i jako
bardzo wazne narzedzie zarzadzania pozostalymi aktywami. Organizacje
oparte na wiedzy tym réznia si¢ od tradycyjnego paradygmatu organizacji
z epoki industrialnej, Zze:

1) ludzie widziani sa nie jako generatory kosztow, lecz generatory odnowy;

2) podstawa wladzy nie jest zajmowanie odpowiedniego poziomu w hierar-
chii organizacyjnej, lecz posiadanie odpowiedniej wiedzy;

3) glowne zadanie zarzadzania nie polega na nadzorowaniu podwladnych,
lecz wspieraniu wspolpracownikow;

4) informacja nie jest instrumentem kontroli, lecz zasobem i $rodkiem
komunikacji;

5) istota dzialania nie jest wytwarzanie konkretnych produktéw, lecz prze-
twarzanie informacji na niewymierne struktury;

6) przeplyw informacji odbywa si¢ nie via hierarchia organizacyjna, lecz
via sieci powiazan zespolowych;

7) warto$¢ rynkowa nie jest zdeterminowana aktywami wymiernymi, lecz
niewymiernymi, takimi jak kompetencje, struktura wewngtrzna, struktura
zewnetrzna.

Najbardziej charakterystyczna cecha wspodlczesnie rozwijanych koncepciji
kompetencji wyraza si¢ w tendencji do upraszczania tego pojecia i skupiania
si¢ wylacznie na obserwowalnych zachowaniach (odpowiadajacych w termi-
nologii Boyatzisa zdolnosciom). Sa to zazwyczaj ujecia ateoretyczne i eklek-
tyczne, podyktowane dazeniem organizacji do stworzenia pragmatycznych
modeli. W rezultacie, wspoiczesne systemy bez dbatosci o spojnosc definicyjna,
obejmuja przypadkowe zachowania, wartosci, zadania, aspiracje i charakte-
rystyki osobowosci. Najczgéciej wymienianymi we wspolczesnych podzialach
kompetencjami sa: komunikacja, osiagnigcia/orientacja na rezultaty, skupienie
na kliencie, zespolowos¢, przywodztwo, planowanie, organizowanie, §wiado-
moé¢ biznesowa/organizacyjna, elastyczno§é/adaptabilno$é, podejmowanie de-
cyzji, myslenie analityczne, budowanie zwiazkow.

Analiza kompetencji wskazywanych w roinych podziatach i klasyfikacja
wskazuje na ich eklektyczny charakter i naturalny podzial na trzy grupy
wyrbzniane juz przez starozytnych Grekow:

I — myslenie (komponenta kognitywna),

II — uczucia (komponenta emocjonalna),

II1 — dzialanie.

Wspolna cecha retoryki kompetencji i metodologii oceny wartosci jedno-
stki na podstawie kompetencji (Wood, Payne, 1998) jest ich uzyteczno$é
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w wycenie wartosci jednostki z perspektywy marketyzacji rynku pracy (Berg-
strdm, 2001). Marketyzacja rynku pracy oznacza zmiang/zastepowanie me-
chanizmdow zatrudniania i realizacji karier opartych na hierarchii i komercyjnej
kontraktacji przez mechanizmy rynkowe popytu oraz podazy. Podstawowa
konsekwencija przedstawionej zmiany strukturalnej jest zmiana kariery — z ka-
riery zawodowej opartej na hierarchii i kontrakcie na karier¢ zatrudnieniowa

oparta na czasowym i przerywanym uczestnictwie w rynku pracy. '

2.3. Zmiana zasad zatrudnialno$ci w organizacjach wiedzy

Zatrudnienie w latach dziewigédziesiatych XX wieku stalo si¢ podstawa
kariery zawodowej w najbardziej uprzemystowionych krajach $wiata. Coraz
wigksza liczba ludzi ma coraz luzniejsza wi¢z z rynkiem pracy, co wynika
m.in. z tendencji do splaszczania struktur organizacyjnych, a w konsekwen-
cji — zaniku wewngtrznego rynku pracy. W jego efekcie pojawia si¢ nowy pro-
blem zwany problemem ,zatrudnialnosci” (,employability”) (Brown i in.,
2003). W miare przeksztalcania sie starej ekonomii z epoki industrialnej
w gospodarke oparta na wiedzy (,knowledge economy”) ,,zatrudnialno$é”,
tub moéwiac inaczej — ,,zdolnosé zatrudnieniowa” jednostki, staje sie coraz
bardziej znaczacym zrodlem przewagi konkurencyjnej jednostki. Zmiana ta
odzwierciedla przechodzenie od karier realizowanych w -strukturach biuro-
kratycznych w kierunku karier opartych na indywidualistycznie postrzeganych
Sciezkach rozwoju oraz karier, ktorych granice organizacyjne ulegaja roz-
myciu. Przedsigbiorstwa i firmy zatrudniajace ludzi postrzegaja pracownikow
nie tylko w kategoriach zasobdw, ktore zdolne sa do realizowania pracy
w ramach ich whasnych struktur, ale rOwniez w ramach struktur zewnetrz-
nego rynku pracy. Dla pracodawcow oznacza to, ze nowym kryterium atrak-
cyjnoéci sity roboczej jest zdolno$é jednostek do postrzegania siebie w katego-
riach potencjalnie ,,ekstra zbednych” pracownikow, a dla pracownikéw ozna-
cza to postrzeganie wlasnych wplywow w organizacji przez pryzmat atrakcyj-
nosci posiadanej w danym czasie wiedzy, umiejetnosci, kompetencji i uzdol-
nien.

Polityczna definicja zatrudnialnosci, lub méwiac inaczej — zdolnoSci za-
trudnieniowej jednostki (,,employability”), oznacza mozno$¢ danej osoby do
znalezienia si¢ w stanie zatrudnienia, podtrzymania go lub stworzenia perspek-
tywy nowego zatrudnienia w razie potrzeby (Hillage, Pollard, 1998).
Definicja ta ma wiele wad, z ktorych najwazniejsza to wada ,,oskarzenia
ofiary”, czyli kogo$, kto nie jest w stanie znalezé pracy.
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Zatrudnialno§¢ nie moze byé ujmowana wylacznie w kategoriach cech
indywidualnych lub osobowosciowych, lecz musi byé¢ widziana jako zjawisko
dualne. Po pierwsze, zatrudnialno$¢ ma wymiar absolutny lub obiektywny.
W tym wypadku zatrudnialno$¢ to gradacja mozliwoéci znalezienia si¢ na
rynku pracy jako efekt spadku lub wzrostu zainteresowania dla okreslonych
kompetencii, kwalifikacji, zdolnosci lub cech osobowych sily roboczej. W tym
znaczeniu zdolno$¢ zatrudnieniowa jednostki jest funkcja jej postawy, wy-
pracowanych zasobow, innowacyjnoéci czy kreatywnosci. Jednakze, zatrud-
nialno$¢ jest pojeciem relatywnym, gdyz zalezy od ustanawianego prawa
i regulowanych wymagan rynku pracy. Szanse zatrudnienia w tym wypadku
zalea nie tylko od kwalifikacji i poziomu wyksztalcenia jednostki, ale przede
wszystkim od prawnie ustalonej wzglednej pozycji jednostki w stosunku do
innych aplikujacych do danej pozycji zawodowej. A zatem, zatrudnialno$é
mozna zdefiniowac jako wzgledna szanse podjecia i utrzymania réznych form
zatrudnienia.

Z obiektywnego punktu widzenia zatrudnialno$é¢ zwigksza sie w miarg
wzrostu wyksztalcenia, doSwiadczenia zawodowego i wzrostu kwalifikacji.
Jednak z perspektywy podmiotowej rzecz ma si¢ bardziej skomplikowanie.
Wymiar obiektywny zatrudnialnosci i subiektywny, tj. percepcyjny, sa z soba
nierozerwalnie zwiazane. Ludzie maja nie tylko ograniczony dostep do prac,
do ktoérych aspiruja, ale rowniez maja ograniczony dostep do prac, ktére w ich
mniemaniu sa dla nich odpowiednie. W tym znaczeniu zatrudnialnoé¢ to
kategoria z zakresu tozsamosci spolecznej jednostki. Przykladem dzialania
tego prawa jest wybdr przez osoby o okreslonej §ciezce socjalizaciji okreSlonych
kategorii zawodowych jako wzoréw krystalizacji osobowej. Sumujac, zatrud-
nialno$¢ to kwestia spolecznej konstrukcji tozsamosci jednostki i subiektyw-
nego dopasowania preferencji do wymagan i realiow rynku pracy.

Problem kluczowy, jaki niesie ze soba pojecie zatrudnialnosci, dotyczy
kwestii teoretycznych i praktycznych odnoszacych sie do pytan: Co jest przy-
czyna zmiany kontraktu psychologicznego? Jak rozwija¢ produktywnie zdol-
no$¢ zatrudnieniowa ludzi? oraz: Jakie warunki musi spelnia¢ skuteczna za-
trudnialnos¢ z perspektywy wzajemnych powiazan miedzy rozwojem jednostki,
edukacja, regutami rekrutacji i obiektywnymi wymaganiami rynku pracy?

Problem zatrudnialnosci z perspektywy relacji miedzy obiektywnymi charak-
terystykami rynku pracy a mozliwosciami jednostki w dostepie do rynku
pracy opisuja dwie teorie — teoria konsensu oraz teoria konfliktu. W teorii
konsensu problem nieréwnosci w dostepie do rynku pracy ulokowano w dopa-
sowaniu lub niedopasowaniu struktury kwalifikacji do wymagan ekonomii
wiedzy (,.knowledge economy”). Jak wskazuje P. Drucker (1993), wspébl-
czesna produkcja i gospodarka nie sa juz uzaleznione od klasycznego kapitah
(finansowego, surowcow), ale od wiedzy i informacji. Wiedza jest dzisiaj naj-
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bardziej wptywowa kategoria ekonomiczng i najbardziej liczacym si¢ zasobem
tworzacym warto$¢ dodang organizacji oraz wartos¢ jednostek ludzkich. Ina-
czej méwiac, zatrudnialno$é jako zdolno$¢ do zajmowania pozycji na rynku
pracy i utrzymania zatrudnienia przez dluzszy czas jest funkcja posiadanej
wiedzy, dopasowanej do postgpu technologicznego i organizacyjnego. Zasoby
wiedzy i jej jako$¢ z punktu widzenia ekonomii wiedzy zmieniaja zasady
kontraktu psychologicznego, czyli gry miedzy pracodawca a pracobiorca.
Pracodawca uzalezniony od kapitalu wiedzy, tj. zasobow intelektualnych pra-
cobiorcy, traci w nowym kontrakcie wytacznos§¢ wiadzy i kontroli nad pracow-
nikiem. Wiedza intelektualna nie moze by¢ kontrolowana w klasyczny sposob
przez organizacje, a kazdy, kto ja posiada, uzyskuje specjalny status wolnosci
przejawiajacy si¢ w nieograniczonej mobilnosci na rynku pracy. W ,,nowej
ekonomii”, tj. w ekonomii wiedzy, wygranymi sa ,,pracownicy wiedzy” (,,know-
ledge workers”), ktérzy posiadaja zaréwno ,,srodki produkeji”, jak i ,,narze-
dzia produkciji”, jako ze jedne i drugie sa tym samym. Natomiast przegranymi
sa osoby aspirujace, aplikujace i realizujace biurokratyczne modele karier,
tj. w ramach okre§lonych struktur organizacyjnych (Bridges, 1995; Ar-
thur, Rousseau, eds., 1996). W tej perspektywie teoretycznej zatrudnial-
nos¢ jest zaro6wno problemem, jak i jego rozwiazaniem. W pierwszym przy-
padku brak zdolnosci zatrudnieniowe;j jest skutkiem njedopasowania kwalifi-
kacji do wymagan nowej ekonomii wiedzy, a w drugim — podwyzszenie zdol-
nosci zatrudnieniowej nastepuje w efekcie wzrostu kwalifikacji, motywacji,
aspiracji i wyksztalcenia eksperckiego.

Teoria konfliktu oferuje alternatywne wyjasnienia zatrudnialnosci. Zatrud-
nialnoé¢ jest kategoria reprezentujaca forme alibi dla nierownych mozliwosci
uczestnictwa ludzi w pelnowartosciowej edukacji i w dostepie do najbardziej
dochodowych sektoréw rynku pracy (Brown i in., 2003). Potrzeba elastycz-
nosci organizacji oraz globalizacja konkurencji sa postrzeganym czynnikiem
zwalniajacym pracodawcéw z obligacji spotecznych (Elliott, Atkinson,
1998), takich jak wynagrodzenia za pracg, pewno$¢ zatrudnienia czy rozwdj
zawodowy. Rekrutacja chetnych do zatrudnienia nastgpuje wg zasady ,,plug-
-in-and-play”, a nie inwestycji w kosztowne szkolenia i procedury naboru. W tej
perspektywie teoretycznej zatrudnialnos$¢ jawi si¢ jako sposob na przeniesienie
odpowiedzialnosci za prace, szkolenie i karier¢ na barki poszczegoélnych ludzi.
W tym ukladzie to jednostka ludzka jest odpowiedzialna za stwarzanie sobie
mozliwosci zatrudnienia zaréwno na wewnetrznym, jak i zewnetrznym rynku
pracy. W teorii tej odrzuca si¢ poglad, iz trudnosci w znalezieniu pracy sa
efektem niedostosowania kwalifikacji do wymogdéw technologicznych ekono-
mii wiedzy. Zamiast tego, skupia si¢c uwage na nierownej alokacji zasobow
i stronniczej dostepnosci do technologicznie zaawansowanej nowej ekonomii.
W efekcie prowadzi to do polaryzacji struktur uzdolnien i kompetencji, a nie
ich demokratyzacji. O ile w pierwszej teorii wzrost wiedzy prowadzi do wie-
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kszej inicjatywy i przyblizania si¢ do tzw. wzorca ,kariery przysziosci”, o tyle
w drugiej teorii prosty przyrost wiedzy (np. edukacji) prowadzi jedynie do
iluzji wigkszej samorealizacji przez zdolnosci kreatywne (R ose, 1999). Tak
zwani pracownicy wiedzy sa zdolni do kapitalizacji swojego potencjatu
intelektualnego jedynie w ramach okreSlonego wewnetrznego rynku pracy
i zatrudnienia, a pozostaja bardzo wrazliwi na redundancj¢ na zewngtrznym
rynku pracy. Jako przyklad czgsto podaje sie w tym kontekscie los specjalistow
z Silicon Valley (Sveiby, 1997).

Patrzac na problem z tej perspektywy, wysoka zdolno$¢ zatrudnieniowa
jednostki wyzwala ja z zaleznosci korporacyjnej i organizacyjnej, ale bynaj-
mniej nie zwalnia z dalszego obowiazku Zycia. Przez rozwdj ogoélnej zdol-
nosci zatrudnieniowej jednostka nie uzyskuje calkowitej wolnosci na rynku
pracy, ale ograficzone poczucie wolnosci mierzone stopniem postrzeganej
swobody kontynuacji zatrudnienia. Wzrost pewnosci co do dalszych loséw
kariery w efekcie inwestycji w wyksztalcenie i kwalifikacje jest ograniczony,
gdyz istnieje realna mozliwo$¢, ze na rynku pracy wszyscy aplikanci beda
legitymowac si¢ tymi samymi potwierdzonymi kompetencjami edukacyjnymi.
Pozorna warto§¢ wiedzy obnaza filtr kapitatlu spotecznego, czyli nowe kry-
terium dopasowania do rynku pracy. W sytuacji rownego formalnego do-
stepu w procedurze doboru zaczynaja w gre wilaczaé si¢ kryteria jakosci
osobowych (,,personal qualities™) jako kryteria powigkszajace wyjsciowe zré-
dia nierOwnosci szans na rynku pracy. Udokumentowane kryteria wartosci
personalnych w postaci np. uwierzytelniajacych dyploméw i certyfikatéw
moga nie miec i czgsto nie maja zadnego przelozenia na zapotrzebowanie na
kapital wiedzy.

Wkiad pozytywny teorii konfliktu do diagnozy wspdlczesnego rynku pracy
i zatrudnienia jest istotny, koncepcja ta bowiem wskazuje na niektore zrodia
nieréwnosci edukacyjnej i zawodowej. Wada natomiast tej teorii jest to, ze
nie wskazuje ona drég rozwigzania problemu przechodzenia do rynku pracy
XXI wieku. Rekrutacja w modelu ,,plug-in-and-play” dezaktualizuje wypraco-
wane przez psychologdéw na przestrzeni stu lat techniki rekrutacji i selekcji
kadr. Wspolczesny nabér do wewnetrznego rynku pracy odbywa sie wg regut
»wolnej amerykanki”. Ochrona wewnetrznego rynku pracy dla wybranych elit,
pozorno$¢ kapitatu wyksztalcenia, pozorno$¢ demokracji kapitalu wiedzy jako
jego pochodnej, tj. reglamentacji (,,credentialing”) prowadza do koniecznosci
przewartosciowania koncepcji rozwoju cztowieka w cyklu zycia i odpowiedzi
na pytania (Banka, 1995): Czemu ma stuzy¢ rozwdj jednostki? Jak mierzyc
jakos¢ rozwoju? Jakie sa najlepsze dla jednostki opcje rozwojowe? W jaki
sposob mozna w obecnych uwarunkowaniach cywilizacyjnych dostarczyé sku-
tecznej pomocy psychologiczne] ludziom zmagajacym si¢ z realiami rynku
pracy?
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2.4. Eksternalizacja zatrudnienia
a rozw6j ogblnej zdolnosci zatrudnieniowej

Jednym z trendéw dostosowania karier do zmian organizacyjnych i struk-
turalnych rynku pracy jest proces przesuwania odpowiedzialnoéci za rozwdj
z organizacji na pracownika. Proces ten okreslany jest mianem eksternalizacji
zatrudnienia, eksternalizacji rozwoju oraz eksternalizacji odpowiedzialnoSci
(Bergstrdm, 2001). Przejawia si¢ on w wykalkulowanym ostabianiu wigzi
jednostki z wewnetrznym (zakladowym) rynkiem pracy. Prowadzi to do za-
mierzonego ,,wypychania” ludzi na zewnetrzny rynek pracy, pozbywania si¢
przez pracodawcdw bezposredniej odpowiedzialnoici za jednostke, przy jedno-
czesnym obciazaniu jej odpowiedzialnoscia za terazmiejszy, jak i przyszly
rozwéj zawodowy.

Eksternalizacja oznacza proces, w ktorym jednostka jest obarczana od-
powiedzialno$cia za swoja obecna i przyszia sytuacje pracy. Obejmuje ona
ludzi zatrudnionych na wewnetrznym rynku pracy, na ktérym nie ma zadnych
perspektyw awansu, kontynuacji zatrudnienia, badZ utrzymania innych form
zaleznoéci organizacyjnej. Jest to proces, ktory z zalozenia ma zmusi¢ ludzi
do wykalkulowanego zredefiniowania wigzi jednostki z otwartym i wewngtrz-
nym rynkiem pracy. Eksternalizacja jest forma kierowania kariera podej-
mowang przez organizacje dazace do uelastycznienia zatrudnienia i jednoczes-
nie poczuwajace obligacje moralne za zatrudnianych pracownikow (Berg-
strém, 2001). Jest to jeden z programdéw prewencyjnych podejmowanych
przez pracodawcdw, majacych na celu stworzenie mozliwosci aktualnie zatrud-
nionym pracownikom wigkszej mobilnosci psychicznej.

Eksternalizacja jako program prewencyjny przygotowuje ludzi zatrud-
nionych w organizacji do wyrobienia sobie postawy dystansu wobec swojego
pracodawcy i oswojenia si¢ z koniecznoscia kontynuacji zatrudnienia poza
dotychczasowym stosunkiem pracy. Z tego punktu widzenia, eksternalizacja
jest cywilizowanym sposobem pozbywania si¢ przez pracodawcéw nadmiaru
pracownikéw. Jest ona przeciwienstwem klasycznych programéw socjalizacji
organizacyijnej. Jej celem jest wyrobienie w pracownikach elastycznoéci w per-
cepcji obligacji organizacyjnych, przywiazania organizacyjnego (,,organizatio-
nal attachment™) oraz lojalno$ci organizacyjnej w perspektywie temporalnej
(Davis-Blake, Uzzi, 1993; Feldman, Doeipinghaus, Turnley,
1994).

Rozwoj programdéw eksternalizacji zatrudnienia jako programoéw uelas-
tyczniania przez firmy stosunkéw zatrudnienia jest rezultatem zmian w kon-
cepcjach odpowiedzialno$ci oraz w koncepcjach adaptacji i rozwoju zawodo-
wego. Tradycyjne koncepcje rozwoju zawodowego zakladaly szkolenia i przy-
stosowanie jednostek do wewnetrznych rynkéw pracy przez planowanie Sciezek
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kariery. Procesy eksternalizacji przystosowuja ludzi do separacji z wewnetrz-
nym rynkiem pracy w sytuacji dekoniunktury. Pracownik przygotowywany
jest do $wiadomego i wykalkulowanego sprzedawania swojej pracy i oswajania
sie z my$la, ze przywiazanie do pracodawcy jest na dluzsza metg przysto-
sowaniem dysfunkcjonalnym. Eksternalizacja jako program przystosowania
do rynku pracy zaklada nieciaglos¢ zatrudnienia na wewngtrznym rynku pracy
i konieczno§¢ podtrzymywania ciaglosci zatrudnienia na zewngtrznym rynku
pracy.

Eksternalizacja jest procesem mobilizowania zasobow jednostki oraz zdol-
nos$ci przetwarzania informacji dotyczacych potencjalnych uwarunkowan za-
trudnieniowych. Jako program rozwoju zdolnoéci zatrudnieniowej na zewngtrz-
nym rynku pracy eksternalizacja stanowi, ze zdolno§¢ jednostki do skal-
kulowania szans zatrudnienia nie jest jej dana w naturalny sposéb, ale kon-
struowana w interakcji ze $rodowiskiem rodzinnym, spolecznym i instytu-
cjonalnym. W przeciwieistwie do tradycyjnych form rozwoju $ciezek karier
(na wewnetrznym rynku pracy) programy eksternalizacji nastawione sa na
zmiang zasad kalkulacji podstaw skutecznego zatrudnienia. Zamiast koncen-
tracji na aspektach specjalistycznych zajmowanej pozycji w firmie eksternaliza-
cja ,,proponuje” stymulacj¢ rozwoju w kierunku kompetencji ogélnozatrud-
nienjiowych. Jest to stymulowanie rozwoju w kierunku definicji pracy, ktorej
istota nie jest systematyczny wzrost specjalistycznoci, ale uniwersalnoSci
w podejmowaniu rél, w przechodzeniu z jednej roli do innej bez zmniejszania
odpowiedzialnoéci. Innymi stowy, eksternalizacja jest programem adaptacji do
zmian w zajmowanych pozycjach na rynku pracy we wszystkich kierunkach:
z dohu do gory, poziomo oraz z gory w dol. Najwazniejszym celem ekster-
nalizacji nie jest doprowadzenie jednostki do okreslonej pozycji zawodowej
lub w strukturze kariery, ale zachowanie ciaglo$ci migdzy pozycjami, ktorej
efektem jest ciaglos¢ kariery. Kariera w tym uktadzie rowna si¢ sumie projek-
téw zwigzanych z poszczegblnymi pracami.

Zadaniem procesdéw eksternalizacji jest stymulacja motywacji wewngtrznej
w podejmowaniu odpowiedzialnosci za swoj los oraz rozwdj zawodowy. Eks-
ternalizacja bierze swoje podstawy z zatozenia, iz przechodzenie z wewngtrz-
nego rynku do zewngtrznego rynku pracy wymaga zmiany koncentracji jed-
nostki z zarzadzania liniowego (stadialnego) na struktur¢ organizacji kariery
opartej na projektach. Jednostka nastawiona na parcele pracy, wiazki zadan,
a nie konkretne zadania, synchronizuje i orkiestruje swojg tozsamos¢ wokot
identyfikacji z okreSlonym portfelem pracy (Bergstrém, 2001). Funk-
cjonowanie w ramach obszaréw obowigzkéw daje jednostce wymierne korzy-
§ci zarbwno w zakresie elastycznego wykorzystania kompetencji, jak i rozwoju -
wewnetrznego, tj. mobilnosci psychicznej. W tym ukladzie mobilno$¢ psychicz-
na polega na mysleniu o sobie jako o podmiocie zewngtrznym w stosunku do
organizacji (V ard i, 2000). Transformacja jednostki z pracy skoncentrowanej
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na zadaniu w kierunku kreowania portfolio pracy (Romaniuk, Snart,
2000) jako kombinacji pozycji i odpowiedzialnosci zwigcksza z jednej strony
mozliwosci dlugookresowej kariery, a z drugiej — minimalizuje ryzyko utraty
miejsca na rynku pracy.

Eksternalizacja moze czgsto przybiera¢ formy tworzenia fikcji i Ztudzenia
wolnosci od organizacji. Organizacje maja znaczaca przewage nad jednostka
w kolonizowaniu zycia przez tworzenie ,,map przysztosci”. Jednak etap nawet
fikcyjnej niezaleznosci od organizacji jest elementem niezbednym w do-
chodzeniu do podmiotowej strategii podazania za wilasnymi planami zawodo-
wymi, a nie planami rozwoju organizacji. W nowej koncepcji podmiotowego
rozwoju karier zaklada si¢ szkodliwo$¢ nadmiernego przywiazania normatyw-
nego i emocjonalnego do organizacji. Tylko w ten sposéb mozliwe jest budo-
wanie przez jednostke portfeli kariery, czyli konsolidowanie planéw dotycza-
cych przyszlych prac i projektow alternatywnych w stosunku do tych aktualnie
realizowanych w organizacji. Sumujac, eksternalizacja zatrudnienia jest forma
adaptacji do zmian przez wykalkulowane prowokowanie zmian w cigglosci
zatrudnienia, w poziomie przywiazania normatywnego i emocjonalnego do
organizacji oraz w poziomie refleksji dotyczacej przyszlego zaangazowania
zawodowego.

3. Zatrudnialno$¢ z perspektywy teorii kapitatu

3.1. Kapital i zasoby kapitalowe w karierze

Jak wynika z wczesniej przeprowadzonych rozwazan, zdolnosé zatrud-
nieniowa jednostki i realizowania kariery zatrudnieniowej jest funkcja zaso-
boéw personalnych oraz obiektywnych uwarunkowan rynku pracy. Pozorna
dostepnos$¢ do edukacji zawodowej oraz rOwnych szans zatrudnienia stawia na
porzadku dziennym pytanie o to, od czego zalezy pomySlny rozwéj karier
ludzi. Standardowa odpowiedZ na to pytanie — od czasu Gary Beckera,
laureata Nagrody Nobla — brzmi: kapital ludzki (,,human capital”). W intencji
autora, jest to cecha zasobow sity roboczej w postaci zakumulowanych uzdol-
nien, decydujaca o sukcesie gospodarczym spoleczenistw i karier jednostek
w rownym stopniu, co kapital finansowy.

W teorii kapitatu ludzkiego interpretuje si¢ zatrudnialnos¢ jako kwestie
pochodng dopasowania poziomu zakumulowanych uzdolnien i kompetencii
do gry popytu i podazy pracy. Ogélnie, pojecie kapitatu odnosi sie do trwalych



81

Kapital kariery — uwarunkowania...

determinant wyboru i realizacji dziatan przez czlowieka. Kapital jest naj-
czesciej produktem uprzedniej aktywnosci, wptywajacym na przebieg aktywno-
$ci aktualnej. Aktywno$¢, ktéra tworzy lub powigksza trwale determinanty
wyboréw i dzialan z punktu widzenia aktualnych i przysztych doswiadczen
cztowieka jest wartoScia inwestycyjna. Kazdy kapital zawsze tworzy si¢ z nie-
dostatkow (,,scarce inputs”) i w zwiazku z tym sam w sobie jest pewnego
rodzaju niedoborem oraz przedmiotem entropii. Dzialania, ktdrych efektem
jest akummulacja kapitatu, zawsze wymagaja pewnego rodzaju poSwigcenia
w celu stworzenia trwalych srodkow: 1) dzialajacych skutecznie w roznych
sytuacjach, 2) mogacych by¢ aktywowanymi przez réoznorodne bodzce przewi-
dywalne i nieprzewidywalne, 3) mogacych zamanifestowa¢ swoja obecnos¢
zarowno w rutynowych, refleksyjnych, jak i niezwykle zlozonych dzialaniach
celowych.

Obserwowalne dzialania ludzi odzwierciedlaja zarowno dzialanie czyn-
nikéw kapitalowych, nietrwatych czynnikéw sytuacyjnych, jak i czasowych
barier lub ad hoc dobieranych strategii radzenia sobie.

Trwale zmagazynowana warto$¢ kapitalowa moze przybierac rézne formy:
kapitalu ludzkiego, kapitatu kulturowego, kapitalu spolecznego, kapitalu
psychologicznego itp. Podstawowe formy kapitalu wyznaczajace kariery ludzi
przedstawione sa w tabeli 2.

Tabela 2
Formy kapitatu i ich definicje

Forma kapitatu Definicja

Finansowy pieniadze przeznaczone do inwestowania

Fizycy realne dobra: sprzgt lub infrastruktura

Ludzki Poziom kwalifikacji determinujacy wydajno§¢ pracy

Kulturowy wiedza kulturowa, ktérej posiadacz moze uzyé do podwyzszenia swojego
statusu spoleczno-ekonomicznego

Spoteczny wiezi zaufania zawarte w strukturze spolecznych powigzan

Edukacyjny warto§¢ rynkowa jednostki wyceniana na podstawie udokumentowanych
(certyfikowanych) kompetencji edukacyjnych

Reputacii wycena wartofci rynkowej jednostki na podstawie marki (,,brand”}

Personalny rynkowa atrakcyjno$¢ jednostki w autoprezentacji spolecznej

Doéwiadczenia | zakumulowane doswiadczenia zyciowe jako transsytuacyjne dobra umozliwia-
jace zwiekszanie skutecznosci dziatania

Kariery podmiotowa postrzegana warto§¢ zasobow personalnych (kompetencji) umoz-
liwiajacych ustanawianie oraz podtrzymywanie zdolnoéci zatrudmieniowej
jednostki

6 Wspdlczesna...
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Wizystkie formy kapitalu maja wplyw na przebieg karier ludzi i wzajemnie
na siebie oddziatuja. Definiujac kapital jako zmagazynowana warto§¢ facylitu-
jaca dzialanie, mozna zalozy¢, iz lista form kapitahu nie jest zamknigta. Od
czasu Karola Marksa najbardziej znanymi formami kapitatu sa kapital finan-
sowy oraz kapital ekonomiczny. Jednak w czasach ekonomii wiedzy inne,
nowe formy kapitalu nabieraja coraz wiekszego znaczenia jako determinanty
ludzkich karier.

3.2. Kapitat ludzki

Kapitat ludzki oznacza inwestycje w szkolenie, edukacje¢ i doSwiadczenie
pracy zwiekszajace wydajno$¢ pracy i poziom plynacych z tego zyskow finan-
sowych (Becker, 1993). Poniewaz szkolenie ma wymierny koszt finansowy,
indywidualny kapital ludzki reprezentuje dlugookresowa inwestycj¢ generu-
jaca zyski. A zatem, nagromadzony zbior kompetencji jest analogiem kapitatu
finansowego (Becker, 1993). Wedlug promotora pojgcia kapitatu ludzkiego
Gary’ego Beckera (1993), inwestycie w edukacje i szkolenia sa najbardziej
oplacalnymi inwestycjami w kapital ludzki. Kapital ludzki jest zawsze na-
gromadzony wewnatrz jednostki i w przeciwienstwie do kapitalu finansowego
tworzy aktywa bzposrednio niewidzialne (,invisible assets”) (Sveiby, 1997).
Tak jak kto$, kto inwestuje pienigdze w biznes, ma nadziej¢ na powigkszone
zwroty z inwestycji, tak samo inwestowanie w nauke i podwyzszanie kom-
petencji jest potaczone z uzasadnionym oczekiwaniem zwrotow finansowych
i innych.

Inwestowanie w kapital ludzki, czyli w tworzenie struktury zdolnosci, ktore
nie sa specyficzne dla danej organizacji, powoduje, ze wiele firm powstrzymuje
sie od subsydiowania szkoleft w oczekiwaniu na natychmiastowe zwroty kapi-
talowe poniesione na oplacenie pracy pracownikOw. Z kolei indywidualne
osoby inwestujac w rozwoj swoich zasobow osobowosci, rOwniez waza koszty
i korzy$ci. Inwestowanie zaro6wno pracodawcow, jak i indywidualnych oséb
w kapital ludzki jest regulowane prawem zmniejszajacego si¢ wskaznika dys-
konta nakladéw. W indywidualnym przypadku inwestowanie trwa zazwyczaj
tak dlugo, jak koszty np. pozyczek plus koszty akceptacji ryzyka straty sg
nizsze niz spodziewane zyski. Niestety, reguly dzialania rynku kapitalowego
nie sa perfekcyjnie niezawodne i niezaleznie od tego, jak z teoretycznego
punktu widzenia wyglada atrakcyjno§¢ zwrotow inwestycji w kapitat ludzki,
realia sg takie, Ze nie zawsze zwroty inwestycji sa zgodne z oczekiwaniami
i proporcjonalne do ponoszonych kosztow (Becker, 1993).
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Najbardziej widoczna czeScia kapitatu ludzkiego sa systemy akredytacji,
reglamentacji i certyfikacji. Wszystkie one stanowia zastgpcze kryterium
produktywnosci, wyceny warto$ci oraz jakoSci pracownika lub kandydata do
pracy. Koncepcja i ideologia dokumentowania przywilejow dostepu do rynku
pracy i zawodéw. (Collins, 1979) prowadza do monopolizacji niektorych
sektorow rynku (Kivinen, Ahola, 1999).

3.3. Kapital kulturowy

Pojecie kapitatu kulturowego zostalo wprowadzone do nauki przez Pierre’a
Bourdieu (1997, 2006) na oznaczenie sposobu, w jaki wiedza kulturowa
podnosi status spoleczno-ekonomiczny jej posiadacza. Jest to kategoria nie-
zwykle wazna do zrozumienia regul zatrudnialnosci jednostek na zewnetrznym
rynku pracy, gdyz kapitat kulturowy w obszarach, takich jak edukacja, moze
przynosi¢ sukces, ale na rynku pracy niekoniecznie (Brown i in., 2003).
Pierre Bourdieu zdolat pokazaé, jak osoby pochodzace z okreslonych kregow
kulturowych (,middle class”) istotnie kapitalizuja swoje aktywa kulturowe
przez edukacje i certyfikacje, powodujac ustawianie bramek wejscia na rynek
pracy w postaci réznych form reglamentacji (Bourdieu, Boltanski,
1978). Kapitat kulturowy daje wiedzg: ,jak” osiagna¢ sukces. Wiedza: ,,jak”
zachowaé sig, by osiagnac sukces, jest zarezerwowana dla tych, ktorzy po-
siadaja wiedz¢ kulturowa okreflonego rodzaju. Z tej to przyczyny osigganie
wysokiej wiedzy kulturowej w postaci znajomosci stylu Zycia, zwyczajow,
preferowanych sytuacyjnie zachowan, trendéw mody itp. staje si¢ zasobem
kapitalowym jednostki, jej prywatnym zasobem wptywow. Kapital kulturowy
nie jest kapitalem ludzkim, poniewaz nie jest dobrem bezpo$rednio pod-
trzymujacym indywidualna produktywnos¢. Niektorzy biznesmeni posiadaja
kapitat ludzki, nie posiadajac kapitatu kulturowego i na odwrét. W zasadzie,
kazda jednostka moze osiagna¢ kapital kulturowy sama lub przy pomocy
innych oséb (np. tutoréw). Ogodlnie jednak, nabywanie kapitatu kulturowego
w okresie doroslosci jest bardzo kosztowna inwestycja.

Normalna droga nabywania kapitatu kulturowego jest wychowanie w ro-
dzinie w okresie dziecifistwa. W rodzinie jednostka nabywa to, co Bourdieu
(1997) okre$la terminem ,habitus”, czyli specyficzny sposob strukturyzowania
doswiadczenia edukacyjnego, prowadzacy do recepcji i asymilacji przekazow
dydaktycznych. W drodze kolejnych przeksztalcen habitus prowadzi do zmiany
w strukturyzowaniu kolejnych do§wiadczen zyciowych takich, jak np. recepcja
i asymilacja przekazéw plynacych z kulturowego $rodowiska organizacyjne-
go. Sumujac, habitus uksztaltowany w rodzinie prowadzi przez cale zycie od

6*
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restrukturyzacji do strukturyzacji. Obejmuje zatem trwale dyspozycje wpojone
w kolejnych fazach normatywnego i edukacyjnego rozwoju doswiadczenia
jednostki, wchodzacego w interakcje z zewnetrznymi doswiadczeniami w ra-
mach specyficznych sfer dziatania okreslanych przez Bourdieu terminem ,,pole”
(.field”). Pole strukturyzuje z jednej strony habitus, ktéry jest produktem
wewnetrznej koniecznosci immanentnej pola (lub hierarchii przecinajacych sie
zestawow pol). Z drugiej strony, habitus konstytuuje pole jako $wiat majacy
calosciowe znaczenie, swiat wypelniony sensem, znaczeniami i warto$ciami,
$wiat, w ktorym warto inwestowaé w jaka$ sfere praktyki. Dla Bourdieu
kapitat kulturowy obejmuje zachowania, dyspozycje, wiedze¢ i nawyki zinter-
nalizowane w toku socjalizacji, zakumulowane przez inwestowanie w edukacje
lub szkolenia oraz zobiektywizowane w dobrach i wytworach kultury (Bour -
dieu, 1997). Kapital kulturowy umozliwia dominujacym grupom spolecznym
prezentacje ich opinii jako sadow zaréwno uniwersalnych, jak i selektywnie
dobranych, a zatem waznych (Baron, Field, Schulter, 2000).

3.4. Kapital spoteczny i kapital wsparcia spolecznego

Pojecie kapitalu wsparcia spolecznego jest nierozlacznie zwiazane z poje-
ciem kapitalu spolecznego (,,social capital”), ktorego promotorami, oprdcz
Bourdieu, sa James Coleman i Robert Putnam. Obejmuje ono realne lub
potencjalne zasoby, jakie jednostki moga zmobilizowaé przez czlonkostwo
w organizacjach spolecznych i w sieciach zaleznosci migedzyludzkich, osiaga-
nych, wykorzystywanych i przywotywanych na réznych polach zycia spolecz-
nego. Mowiac prosciej, kapital spoleczny to wiezi zaufania zawarte w struk-
turach powiazan spolecznych, umozliwiajace — bez wzgledu na to, gdzie si¢
ujawnia — skuteczne dzialanie. Putnam (2000) laczy pojecie kapitahi spolecz-
nego z integralnoscia spoleczna spolecznosci, dzigki ktorej uzyskuja one od-
powiednia efektywno$¢. Colem an (1988) rozwinat z kolei koncepcje kapitatu
spolecznego w kierunku zbieznym z Beckera koncepcja kapitatu ludzkiego.
Wedlug Colemana (1988), zaleznosci spoleczne staja si¢ kapitalem, tj.
magazynem warto$ci, gdy uczestnicy zycia spolecznego moga nawzajem na
sobie polegaé, przestrzegajac norm spolecznych i pomocy wzajemnej. Za-
ufanie zezwala uczestnikom Zycia spolecznego instrumentalnie wykorzystaé
wigzi solidarnosci i przechowa¢ zasoby, jakie spontanicznie powstaja w rezul-
tacie wzajemnego zaufania. A zatem, kapital spoleczny najpierw staje sie
kapitalem ludzkim, a nastgpnie kapital ludzki przeksztalca si¢ w kapital
finansowy.
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Mechanizmami wyzwalajacymi kapitat spoleczny wg Colemana sa wzajem-
nie podzielane oczekiwania i grupowo wzmacniane normy. Konsekwencja
posiadania kapitatu spolecznego jest uprzywilejowanie w dostgpie do infor-
macji. Z punktu widzenia osoby spostrzegajacej zasoby osiagane dzigki kapi-
talowi spolecznemu maja nature daru. Oznacza to, Ze istnieje roéznica migdzy
zasobami samymi w sobie a ich osiagalnoscia dzigki czlonkostwu w roéznych
grupach i strukturach spolecznych. Istotne rozréinienie obejmuje roéwniez
motywacje dawcoéw i beneficientow wymiany kapitalu spolecznego. O ile
pragnienie biorcy kapitalu spolecznego w rozumieniu natychmiastowego do-
stepu do aktywdw spolecznych jest oczywiste, o tyle motywacja dawcow
kapitalu w formie wsparcia spolecznego jest bardziej skomplikowana, nie
oczekuja oni bowiem bezposrednich zwrotow z inwestycii.

Kapital spoleczny ma dwa oblicza. Jedno to dobro indywidualne, a drugie
to dobro spoleczne. Jako dobro indywidualne kapital spoteczny umozliwia
podejmowanie decyzji i dzialan na podstawie zaufania spolecznego, wzajem-
nosci oraz nieformalnych powiazan. Kapital spoleczny jest odskocznig dla
kariery zyciowej i zawodowej. Kapitat spoleczny jako dobro kolektywne
stanowi zrdédlo ,;samoskutecznosci kolektywnej” (,collective self-efficacy”).
Jak wskazuje Putnam (2000), spolecznosci, ktore sa bogate w partycypacje
spoleczng i charakteryzuja si¢ wzglednie wysokim poziomem zaufania wzajem-
nego, maja wysoki kapital spoleczny w znaczeniu kolektywnej sily przebicia.
Kapital spoleczny tworza koledzy, przyjaciele oraz generalnie ogolne kontak-
ty, przez ktore jednostki otrzymuja sposobnos¢ wykorzystania wlasnego kapi-
talu finansowego oraz kapitatu ludzkiego (Burt, 1992). O ile Coleman widzi
pozytywy w gestej sieci powigzan spolecznych, o tyle Burt zwraca uwage na
pozytywy dla rozwoju kariery jednostki w stosunkowo luznej sieci powiazan.
Okresla on jaza Granovetterem (1974) mianem ,sily stabych zwiazkow”
lub ,,dziur strukturalnych” (,,structural holes™), ktore facylituja indywidualna
mobilno$é. Zbyt geste sieci zaleznoséci spolecznej maja tendencje do przekazy-
wania nadmiaru informacji, podczas gdy luzne zwiazki sa zrodlem nowej
wiedzy i nowych zasobow.

Trzema ogdlnymi funkcjami kapitalu spolecznego w réinych konteks-
tach sa:

1) zrédlo kontroli spoleczne;j;

2) zrédlo wsparcia rodzinnego;,

3) zrédlo korzysci z relacji pozarodzinnych.

Szczegblnie wazne z punktu widzenia rozwoju kariery w cyklu Zycia jest
wsparcie rodzinne. Jest ono tym wazniejsze, im luZniejsze sa relacje w sieci
zycia publicznego, jak spolecznosci lokalnej czy Srodowiska wewnatrzor-
ganizacyjnego zakladu pracy. Duzieci, ktore doswiadczaja zrbéZnicowanego
wsparcia rodzinnego, maja wyzsze osiagnigcia szkolne, strukture aspiracji za-
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wodowych ukierunkowang na wybor bardziej ambitnych Sciezek karier, wy-
kazuja wigkszy upor 1 wytrwalos¢ w dochodzeniu do konca wybranej $ciezki
kariery edukacyjnej, nizsze poziomy tzw. choroby domowej przejawiajacej
si¢ w leku przed opuszczeniem domu (np. wyjazdu do internatu, na studia).
Mobilno$¢ przestrzenna powoduje zerwanie i destrukcj¢ ustanowionych wiezi
spotecznych, a wsparcie spoleczne rodziny rekompensuje utrate kapitahu spo-
tecznego.

Wydaje si¢, ze najwazniejsza funkcja przypisywang kapitalowi spolecz-
nemu s3 osiagane posrednio przez sieci wigzi spolecznych korzysci wykracza-
jace poza bezposrednia rodzing. Jest to ta forma aktywow, dzigki ktorym
jednostka uzyskuje dostep do wewnetrznych i zewngtrznych rynké6w pracy.
W roéznych krajach proporcja posad osiaganych za posrednictwem sieci po-
wiazan nieformalnych jest rozna. W krajach skandynawskich wynosi ona
okoto 10%, ale juz w Niemczech czy Francji dochodzi do 25%, by osiagnaé
w krajach $rodziemnomorskich poziom 30%. W niektorych sektorach rynku
pracy (np. zawodach prawniczych) wskaznik dostepu do rynku pracy przez
kontakty nieformalne przekracza 40%, a nawet 50% (Kivinen, Ahola,
1999). Rola kapitatu spolecznego jest szczegblnie silna w otwieraniu i prowa-
dzeniu malego i éredniego biznesu oraz w przypadku tzw. nisz etnicznych
(Portes, 1998).

Ostatnia wiasciwoscia kapitalu spolecznego jest kapital negatywny. Mamy
z nim do czynienia wowczas, gdy grupy lub jednostki wykorzystuja sie¢
wzajemnych powiazan w sposob jednostronny i przynoszacy szkode innym.
Ogolnie, mozna wymieni¢ cztery negatywne konsekwencje kapitalu spolecz-
nego (Portes, 1998):

1) wykluczanie outsiderow,

2) nadmierny dostep tylko dla ,,swoich”,

3) restrykcje nakladane na wolnos¢ jednostek,

4) sciaganie norm w dot.

3.5. Kapital edukacyjny

Pojecie kapitatu edukacyjnego jest bezposrednia pochodna pojecia kapitahu
ludzkiego. Zgodnie z nim, inwestowanie w edukacje jest indywidualnie i spo-
lecznie dobrem wartoSciowym, zwigkszajacym szans¢ kariery w organizacjach
wiedzy i w nowej ekonomii. Kapital edukacyjny jako zasob udokumen-
towanych i certyfikowanych osiagnig¢ edukacyjnych (Kivinen, Ahola,
1999) jest wrecz przepustka do okreSlonych sektoréw rynku pracy, ktore objete
sa rzadowymi, sektorowymi, branzowymi i innymi reglamentacjami w postaci
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certyfikacji. Zgodnie z ideologia kapitalu spolecznego, sukces kariery jest nie
tylko funkcja dlugosci pozostawania w systemie edukacyjnym, ale rOwniez jest
zdeterminowany jakoécia instytucji edukacyjnych. Inwestycja w karier¢ przez
wybor uniwersytetu wiaze si¢ z kosztami, ale daje nadzieje na zwrot ponie-
sionych nakladow. Kapitat edukacyjny jest efektem silnych zwigzkow miedzy
rodzajem wyksztalcenia a stratyfikacja zawodowa. W demokratyzacji dostepu
do edukacji pewne dyplomy licza si¢ bardziej niz inne. Nowe instytucje
edukacyjne staraja si¢, co prawda, wychodzi¢ naprzeciw specjalnym oczekiwa-
niom pracodawcéw, jednak nie sa one postrzegane jako zdolne do przy-
ciagnigcia studentéw tego samego kalibru, co tradycyjne instytucje elitarne
(Brown, Scase, 1997). Ukonczenie okreslonego uniwersytetu lub szkoly
jest uwierzytelnieniem posiadanych kwalifikacji i statusu spolecznego.

W praktyce, kapital edukacyjny nie jest tak prosto skorelowany ze statu-
sem spolecznym, zarobkami, pewnoscia zatrudnienia i perspektywa kontynu-
acjl kariery. Wyksztalcenie, licencja i certyfikat to elementy kapitalu eduka-
cyjnego stanowiace zaledwie polis¢ ubezpieczeniowa, minimalizujaca ryzyko
obsuwania si¢ w statusie spolecznym. Jednym z efektOw przebywania w sys-
temie edukacyjnym jest manipulacja aspiracjami (Bourdieu, 1997). Ocze-
kiwania tworzone przez roézne Sciezki edukacyjne moga by¢ niespdjne z realia-
mi rynku pracy. Brak réwnowagi migdzy oczekiwaniami i realiami podtrzy-
muje magi¢ wyksztalcenia. Tymczasem zdobycie wyzszego wyksztalcenia i ukon-
czenie renomowanych uczelni nie gwarantuje spiaty poniesionych nakladéw
w formie bezpieczenstwa zatrudnienda czy zarobkow. Z punktu widzenia
teorii kapitalu ludzkiego, nie ma nadmiernego wyksztatcenia (,,overeduca-
tion”). Z punktu widzenia jednak kapitatu edukacyjnego jako zasobu, na
ktérego zgromadzenie poniesione zostaly znaczne naklady finansowe, ,,prze-
edukowanie” (,,overeducation”) jest przejawem tzw. kapitalu ryzyka (,,risk
human capital™), gdy zdobyte kwalifikacje nie sa zasobami wykorzystywanymi
w zyciu zawodowym (Bailey, 1991). Negatywny aspekt kapitalu kariery
zwiazany z ,,przeedukowaniem” wystgpuje wtedy, kiedy ludzie wykonuja ruty-
nowe dzialania niewymagajace kwalifikacji nawet wowczas, gdy poziom satys-
fakcji z ich wykonywania jest wysoki. Reasumujac, certyfikaty wyiszego wy-
ksztalcenia staja si¢ coraz czesSciej ryzykiem inwestycyjnym. Jezeli jednostka
odniesie sukces, to spotyka ja wysoka wygrana. Jezeli dzigki edukacji jednostka
nie odniesie sukcesu, to idzie na dno (R eich, 1991). W celu zminimalizowania
ryzyka inwestycyjnego w kapitat edukacyjny rozwini¢te ekonomicznie pafistwa
przyjmuja role posrednika w uwierzytelnianiu kwalifikacji, powiekszajac sfere
akredytacji i certyfikacji. Wbrew zamystom, zabieg ten prowadzi jedynie do
zwigkszania ryzyka nietrafionej inwestycji w edukacj¢, poniewaz pracodawcy
stosuja wlasne kryteria wyceny wartosci aplikantéow do pracy, kierujac swoje
preferencje na kapital personalny.
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3.6. Kapital personalny

W sytuacji, gdy wiekszo$¢ ludzi ma podobny kapitat edukacyjny, kryterium
rekrutacji do rynku pracy i zawodow opiera si¢ na wycenie wartosci jednostki
w relacji do jakosci personalnych (Brown i in., 2003). W sytuacji, gdy po-
zadanym kryterium efektywnosci organizacyjnej jest elastycznos¢ oraz mobil-
noéé, wysoka premia spotyka kompetencje osobiste, takie jak dobre wrazenie,
przyjemny wyglad, naped do dzialania, zaangazowanie, komunikatywnosc,
zdolno§é do dzialania zespolowego, inicjatywa oraz samodzielnos¢. Sa to
realnie obserwowane zasoby jednostki, zakumulowane przez jednostke w roz-
nych domenach do$wiadczenia zyciowego i intencjonalnie prezentowane jako
warto$é rynkowa, np. w o§rodkach oceny. Kapitat personalny jest to zakumu-
lowana zdolno$é do pozytywnej autoprezentacji w poréwnaniach wewnatrz-
grupowych, a wiec takich, gdzie wszyscy czlonkowie grupy posiadaja ten sam
kapitat kulturowy i edukacyjny. Kierowanie zdolnoscig zatrudnieniowg polega
na translacji kapitatu kulturowego na kapitat personalny. Nacisk na osobg,
a nie na jednostke, jest odzwierciedleniem personalizacji procedur rekrutacji.
Autoprezentacja osobowosci jest prezentacja kompetencji jednostki w formie
»pakietu osobowego” (Herriot, 1989). W ocenie przydatnosci jednostki do
rynku pracy odchodz si¢ od zobiektywizowanych ocen z perspektywy réznic
indywidualnych i obiektywnych standardow opartych na kryteriach psycho-
metrycznych (Barrett, Depinet, 1991). Przesuni¢cie akcentow zaintereso-
wania z jednostki na ,,osobe” powoduje, ze kandydat do pracy musi ,,umiec si¢
sprzeda¢”. Ludzie kieruja swoja zdolnoscia zatrudnieniowa w relacji do swojej
osobowej i zawodowej tozsamos$ci. Kwestia ta prowokuje pytanie: Jak kon-
struowany jest kapitat personalny na bazie kapitatu kulturowego i kapitalu
ludzkiego?

3.7. Transformowanie kapitalu

Rozne formy kapitatu nosza wspolne cechy. Jedna z nich jest zdolnos¢ do
akumulacji. Kapitat fizyczny czy kapital finansowy moga byC gromadzone
przez dluzszy czas, ale wraz z jego uplywem postepuje deprecjacja i wzrost
ryzyka zaniku kapitalu. Akumulacja kapitalu fizycznego laczy si¢ z ryzykiem
utraty wartosci, spowodowanym zwyklym zuzyciem, jak tez réznymi innymi
zagrozeniami typu wandalizm. Gromadzenie kapitatu fizycznego wiaze si¢ tez
z ryzykiem utraty wartoéci przez opodatkowanie, bankructwo, wojny. Ludzie
moga akumulowa¢ kapital kulturowy, kapitat spoleczny i inny, ale rowniez na
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takich samych zasadach ryzyka, jak dzieje si¢ to w przypadku np. kapitatu
fizycznego. Gromadzenie kapitatu kulturowego i ludzkiego jest akumulowa-
niem wiedzy i jako takie jest obciazone ryzykiem zanikania, zapomnienia,
starzenia si¢, niezgodnosci z trendami mody. Gromadzenie wigzi spolecznych
wiaze si¢ z kolei z ryzykiem $mierci, rozwodu, emigracji, separacji, religijnej
lub politycznej konwersji.

Drugg bardziej wazng cechg wszystkich form kapitatu jest wzajemna meta-
morfoza. Kapitat fizyczny przemienia si¢ w kapital finansowy i na odwrét.’
Kupujac co$, zmieniamy kapital finansowy na fizyczny, a gdy sprzedajemy
— odwrotnie. W tym samym znaczeniu transformowany jest kapital spoleczny
i kulturowy na inny, np. finansowy. Gdy kto$ uzyskuje kapital ludzki, a na-
stepnie uzyskuje wysokie zarobki, wtedy nastepuje metamorfoza kapitatu
wiedzy na kapitat finansowy. Ogolnie biorac, kazda forma kapitalu moze prze-
istoczy¢ si¢ w inna. Majac kapital finansowy, mozna kupi¢ kapitat kulturowy,
oplacajac kosztowne przyjecia z udzialem prominentnych osobistoéci §wiata
kultury. Wszystkie formy kapitalu maja wigc pewna potencjalna zdolnosé
bycia innym kapitalem. Na przyklad, kompetencje ogdlnozyciowe jako kom-
petencje personalne potencjalnie moga sta¢ si¢ kompetencjami instytucji za-
trudniajacej dana osobe. I na odwr6t, kompetencje w formie kapitatu repu-
tacyjnego firmy moga sta¢ si¢ kompetencjami jednostki, a wigc kapitalem
personalnym.

4, Kapital kariery a optymalizacja zasobow jednostki

Jak wynika z poprzednio przeprowadzonych rozwazan, jednostka moze
akumulowa¢ wartosci tworzace jej kompetencje zyciowe i kompetencje przy-
datne w ustanawianiu i rozwoju kariery. Zakumulowane kompetencje kariery
(Arthur, Inkson, Pringle, 1999) tworza kapitat kariery. Kompetencje
kariery to podstawowe elementy ogdlnej zdolnosci zatrudnieniowej wyrazone
w terminach ,wiedzie¢, dlaczego”, ,,wiedzie¢, jak”, ,,wiedzie¢, komu”. Pojecie
kapitalu kariery syntetyzuje w doswiadczeniu jednostki wczesniej omowione
formy kapitatu. Gdy mowa o jednostce abstrakcyjnej jako podmiocie zmaga-
jacym si¢ z problemem zatrudnialno$ci w kontekscie zmiany organizacyjnej
i strukturalnej rynku pracy, wystarcza analiza problemu w ramach dotychczas
przedstawionych pojgé. Natomiast gdy mowa o konkretnej osobie borykajacej
si¢ z sytuacja zmiany organizacyjnej, wtedy uzyteczne staje si¢ odwolanie sie
do pojecia kapitatu kariery. Osoba, ktéra w sytuacji zmiany zadaje sobie
pytanie: Co dalej zrobi¢ z wlasnym zyciem?, nie odwotuje si¢ do poszczegél-
nych kategorii zakumulowanego kapitalu, jak np. kapitalu ludzkiego czy kul-
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turowego, ale do zsyntetyzowanej we wlasnym doswiadczeniu zakumulowane;j
kompetencji, bedacej gotowym do uzycia dobrem wymiany na inne wartosci.
Podobnie doradca jako osoba pomagajaca, stajac w sytuacji udzielenia wspar-
cia konkretnej osobie, nie moze sie¢ odwolywa¢ do abstrakcyjnego kapitatu
ludzkiego, kulturowego lub innego, ale do kapitalu realnie tkwiacego w kon-
kretnej osobie (,stock”), kapitalu mogacego staé si¢ przedmiotem transak-
cji umozliwiajacych budowanie nowych scenariuszy zycia. A zatem kapital
kariery jest syntetycznym pojeciem psychologicznym, jest rowniez podmioto-
wym pojeciem odzwierciedlajacym w umysle jednostki diagnozg i prognozg
zakumulowanych zasobow osobowych.

4.1. Pojecie kapitalu kariery

Kapitat kariery jako zakumulowane kompetencje jednostka uzyskuje w toku
edukacji, pracy, doswiadczenia zyciowego, doswiadczenia spolecznego i kul-
turowego. Kapital kariery moze narastac lub traci¢ na wartosci. Przykladem
tego ostatniego zjawiska jest znany w tradycyjnych modelach karier biuro-
kratycznych tzw. efekt ,plateauingu” (Lamire, Saba, Gagnon, 1999),
czyli poczucia wyczerpywania si¢ sciezki rozwoju kariery. Kapital kariery moze
by¢ zamieniony na $wiezy kapital. Przyktadowo, zgromadzone kompetencje
w postaci kwalifikacji edukacyjnych moga by¢ wykorzystane do zdobycia pracy,
ktéra — cho¢ nie daje spodziewanych zarobkow — pozwala zdobyc kapital
reputacji pracy w okreslonej instytucji, a to z kolei daje mozliwos¢ znalezienia
lepiej platnej pracy. Nowa praca z punktu widzenia kapitatu kariery moze
zatem stanowi¢ zrodlo inspiracji (wiedzie¢, dlaczego), eksperckosci (wiedziec,
jak), nowych koneksji i relacji interpersonalnych (wiedzie¢, komu).

Kapitat kariery jako kategoria podmiotowa jest szczegOlnie wazny w karie-
rach nowego typu, tj. bez granic. Oprocz tego, ze cechuje je stale przekraczanie
granic zawodu i srodowisk zawodowych, to z psychologicznego punktu widze-
nia charakteryzuje je to, ze nie pozwalaja jednostce trwa¢ w poczuciu nie-
podlegajacej zmianie tozsamosci zawodowej. Stale przechodzenie od jednej
mozliwosci do drugiej, od jednej pracy do innej, od jednego projektu do
drugiego sprawia, ze jednostka ustawicznie zmienia swoje nastawienie w sferze
poczucia odpowiedzialnodci za realizowane prace i dzialania. Podejmuje ona
zachowania adaptacyjne do nowych sytuacji oraz buduje, lub przynajmniej
stara si¢ zbudowa¢, dodatkowy kapitat kariery.

W karierze bez granic nastgpuje cykliczne zrywanie kontraktu pracy, usta-
nawianie nowej definicji kontraktu pracy, cykliczne definiowanie, czym jest
w danym momencie wykonywana dzialalnos¢ — praca etatowa, czy tez czyms$
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nieokreslonym. Wyjsciowe kwalifikacje i doswiadczenie podlegaja stopniowej
erozji az do momentu, w ktorym nabieraja jedynie symbolicznego znaczenia.
Wraz z uptywem czasu wszystkie kompetencje wyjSciowe, tj. istniejace w po-
czatkowej fazie kariery, podlegaja degradacji i ich wklad realny w kapitat
kariery stopniowo maleje. Na przyktad wyjsciowy kapital spoleczny w postaci
sieci kontaktéw nieformalnych z czasem si¢ dezaktualizuje. Moze si¢ wigc
zdarzy¢, ze w sytuacji naglej koniecznosci podjgcia nowej pracy lub reorienta-
¢ji zawodowej dotychczasowa siec relacji spolecznych staje si¢ zupelnie bez-
uzyteczna. Podobnie dzieje si¢ z nieuzywanymi kwalifikacjami, kompetencjami
kulturowymi czy nawet reputacja. Nie oznacza to jednak, Zze nagromadzone
formy kompetencji staja si¢ wartoScia zerowa. Wrecz przeciwnie, mimo
zdegradowanej wartosci wciaz moga one by¢ wykorzystane w poszukiwaniu
nowej pracy, w podtrzymywaniu zdolno$ci zatrudnieniowej oraz w kon-
struowaniu nowego kapitatlu kariery dajacego nadzieje na przyszlosc.

Wielu ludzi z tradycyjna ideologia kariery, a szczeg6lnie wierzacych w mit
wyzszego wyksztalcenia, zyje w poczuciu bezpieczenstwa swojej kariery. Nie
widza powodu inwestowania i od§wiezania posiadanego kapitatu kariery. Naj-
czestszy jest przypadek, kiedy ludzie majac pracg, wierzg w to, ze ich kariera
rozwija si¢ bezpiecznie, i zmieniaja zdanie oraz stosunek do inwestycji w kapi-
tat kariery dopiero pod wplywem stresu wywolanego zapowiedzia jej utraty.
Efektem zludnego poczucia bezpieczenstwa jest zawyzanie poczucia jakoSci
zycia na kredyt. Dopiero w sytuacji stresu nastgpuje nadrabianie zaleglosci
w budowie nowych kompetencji kariery.

Cze$¢ ludzi w sytuacyi poprzedzajace] zmiane inwestuje w kompetencje
i kwalifikacje, ktore sa specyficzne dla danej organizacji czy okreSlonego za-
kiadu pracy, i nie daja si¢ wykorzysta¢ w nowej karierze, w przejéciu do nowych
r6l zawodowych i zyciowych, jak np. roli samozatrudnienia tak powszechnie
zachwalanej przez politykéw, ekonomistow i czgsC organizacji zrzeszajacych
pracodawcow, Wiele os6b nie docenia tez kompetencji zyciowych, ktére jedno-
stka ksztaltuje w rolach zyciowych niezwiazanych z praca. Role, jakie pelnia
np. kobiety wykonujace prace domowe, ksztaltuja kompetencje ogdlnozycio-
we, ktére przenoszone na role zawodowe petnione w réznych modelach kariery
moga. by¢ zrédlem przewagi nad innymi. Przykladem tego jest transfer kom-
petencji z pola zycia rodzinnego na kompetentne funkcjonowanie kobiet
w karierach menedzerskich (Arthur, Inkson, Pringle, 1999). Niedoce-
nianie nietypowych kompetencji bylo powszechne nie tylko wérdd ludzi planu-
Jjacych i realizujacych swoje kariery, ale rowniez w badaniach psychologicz-
nych. Dopiero od niedawna przeformulowane zostaly w psychologii pod-
stawowe paradygmaty uwarunkowan sukcesu zyciowego (Arthur, Khapo-
va, Wilderom, 2005). Przykladem nowego myslenia w psychologii jest np.
z jednej strony renesans takich teorii, jak S.C. Kobasy (Kobasa, Maddi,
K ahn, 1982) teorii twardosci (,,hardiness”), a z drugiej strony rozwo6j takich
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koncepcii, jak teoria osobowosci proaktywnej (Crant, 2000), teorii sprezysto-
sci (,,resilience”), lub tez rozwdj osobowosci przez wydarzenia niekorzystne
i przeciwnosci losu (Linley, 2005). Kobiety dzigki zahartowaniu w réznych
pozazawodowych rolach zdobywaja kompetencje zyciowe i buduja kapitat
kariery, ktory czgsto daje im przewagg nad mezczyznami (Banka, 2005).

Istota akumulowania kapitatu kariery, tak jak kazdego innego kapitahu,
jest zabezpieczanie przysztych zwrotow poniesionych inwestycji. Zwroty te
moga przyjmowac posta¢ wyplat bezposrednich lub wyplat za posrednictwem
przeprowadzonych transakcji i transformacji. Zakumulowany kapitat kariery
moze dawa¢ wyplaty w postaci bezpieczenstwa, satysfakcii, statusu spoleczno-
-ekonomicznego, dlugotrwalego zatrudnienia albo autonomii. W organiza-
cjach pracownikom przyjaznych czgsto tak wiasnie si¢ dzieje, ale nawet w nich
zakumulowane aktywa kariery moga ulegaé deterioracji, gdy nie nastepuje ich
odnawianie przez inwestycje. W percepcji osob zatrudnionych w tradycyjnych
modelach karier, t]. realizowanych na wewnetrznym rynku pracy, przejawia si¢
to we wspomnianym syndromie ,plateauingu kariery” (Lamire, Saba,
Gagnon, 1999). W organizacjach pracownikom przyjaznych podejmowane
sa programy zarzadzania ,,plateauingiem kariery” (,managing career plateau-
ing”). Jednak w organizacjach wiedzy, ktore generalnie nie maja wewnetrznego
rynku pracy, jak tez w karierach bez granic, ktére zawsze realizowane sa poza
wewnetrznym rynkiem pracy, zaniechanie inwestowania w kapital kariery
przez jednostke w momencie rozpoczecia pracy jest rownoznaczne z cal-
kowitym zanikiem zdolnosci zatrudnieniowe;.

4.2. Cykle inwestowania i odnawiania kapitalu kariery

Odnawianie kapitalu kariery, tj. nieustanne inwestowanie w jego rozwoj,
jest immanentna cecha karier bez granic. Kariery tego typu przebiegaja zawsze
w cyklu odnawialnych projektéw, zatrudnien, inwestycji oraz sptat (por. rys. 1).
Kariery bez granic staja si¢ dominujaca perspektywa zycia dla oséb dobrze
wyksztatconych (Kivinen, Ahola, 1999), nienalezacych do elit spolecznych
zabezpieczajacych im sekwencyjny model kariery zawodowej. Kariera bez
granic jako model progresyjnej kariery zatrudnieniowej jest w zasadzie obo-
J¢tna tradycyjnym, stabo wykwalifikowanym pracownikom oraz ludziom przy-
nalezagcym do elit politycznych, gospodarczych i finansowych (Kivinen,
Ahola, 1999). Osoby funkcjonujace w nowej ekonomii, w modelu samo-
zatrudnienia na otwartym rynku pracy, szans¢ przetrwania buduja przez
odnawianie zdolnosci zatrudnieniowej, czyli przez stale budowanie kapitahu
kariery w miarg realizowania splat wczesniej zakumulowanego kapitahu i zdoby-
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o Nowy cyki 2ycia
(kariery)
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Wiek / linia zycia
Rys. 1. Rozwdj jednostki w cyklu zycia jako tranzycja i transformacja [nie]petnosprawnosci
w zdolno$¢ zatrudnieniowz w ramach cykli inwestycyjno-realizacyjnych kariery zyciowe;

wanego sukcesywnie nowego doSwiadczenia. W modelu karier bez granic,
w ktorym cykl kariery jest jednoznaczny z projektem lub praca czasowa (bez
mozliwosci awansu), pojecie ,realizowanie kariery” odnosi si¢ zarowno do
procesu pracy w mikroskali, jak i procesu nabywania do§wiadczenia w pracy,
zuzywania si¢ kapitalu kariery i mikro-plateauingu (por. rys. 1). Ten ostatni
w $wiadomodci jednostki jest lub powinien byé sygnalem do rozpoczecia
aktywnego inwestowania w kompetencje nowego kapitah.

Jezeli w trakcie realizowania projektu zatrudnieniowego inwestowanie
w nowy kapitatl jest skuteczne, wtedy po okresie plateau nastgpuje natychmias-
towe przejscie do kolejnego projektu zatrudniemiowego. Jezeli natomiast
w wyniku czy to zaniechania inwestycji, czy z powodu intensywnego zuzycia
kapitatu kariery w wyniku nieprzewidzianych okolicznosci przejécie do nastep-
nego projektu zatrudnieniowego jest niemozliwe, jednostka przechodzi w cyklu
kariery zatrudnieniowej do czasowej niepelnosprawnosci. Jest to stan subiek-
tywnego i obiektywnego zredukowania zdolnoéci zatrudnieniowej, przejawia-
jacy si¢ w poczuciu niedopasowania do wymagan rynku pracy. Jest to okres
badz bezrobocia, badz innej formy aktywnego pozostawania poza rynkiem
pracy. Aktywne pozostawanie poza rynkiem pracy to czas, w ktérym jed-
nostka podejmuje z jednej strony inicjatywe odbudowania i uzupetnienia swo-
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jego kapitahu kariery czy to w postaci nowych kwalifikacji, nowych kompeten-
cji personalnych, czy tez wreszcie w formie nowych znajomosci (Wanberg,
Kanfer, Banas, 2000). Dzialania tego typu nazywane sa ostatnio w psycho-
logii ,zachowaniami proaktywnymi” (,proactive behaviors”) (np. Robi-
tschek, 2003). Z jednej strony, jest to inicjatywa podejmowana przez jed-
nostke w sferze jej rozwoju osobistego (,,personal growth initiative”). Z drugiej
strony - inicjatywa jednostki ukierunkowana na odtworzenie zdolnosci zatrud-
nieniowej w sferze:

a) wykorzystania przestrzeni publicznej Srodowiska fizyczno-kulturowego,

b) wykorzystania przestrzeni publicznej stanowigcej ekosystem Zzycia gos-
podarczo-zawodowego,

c) wykorzystania relacji spolecznych w istniejacych uktadach zawodowych,
towarzyskich, rodzinnych, organizacji spolecznych,

d) relacji z obcymi przez bezposrednie kontakty oraz kontakty wirtualne
(e-maile itd.) (Wanberg, Kanfer, Banas, 2000).

Brak inwestycji w kapital kariery jest koficem nie tylko kariery w znaczeniu
konkretnej pracy zawodowej, ale kariery zatrudnieniowej w ogole. Przyczyny
zaprzestania inwestycji w rozwdj i odtwarzanie kapitatu kariery, prowadzace
w efekcie do ostatecznego wycofania si¢ z kariery, sa rézne. Jedne wigza sig
ze zludnym wrazeniem bezpieczenstwa i trwania, inne z nieprzewidzianymi
okolicznosciami, a jeszcze inne — z osobowoscia. Kapital kariery tym r6zni sie
od innych wczesniej opisanych form kapitalu, Ze zwraca uwage na osobowo$é
jako warto§¢:

1) komercyjna, bedaca przedmiotem potencjalnych transakcji wymiany na
inne formy kapitatu; A

2) odtworzeniowa, czyli modyfikowalna z punktu widzenia z géry przyje-
tych zatozeg;

3) celowo konstruowana i rozwijana w czasie przez podmiot.

Sa pewne typy i cechy osobowosci, ktore szczegdlnie nie nadaja sie do
uczestnictwa w karierach bez granic. Typ osobowosci szczegblnie przystosowu-
jacej ludzi do radzenia sobie ze zmianami, niepewnoscia i przeciwnosciami losu
najwczesniej opisali w psychologii Kobasa, Maddi, Kahn (1982).

O ile dawniej psychologowie dos¢ naiwnie poszukiwali typu lub wymiaru
osobowosci, ktory zapewni sukces w karierze (np. Sternberg), o tyle we wspot-
czesnej psychologii skoncentrowano si¢ raczej na opisach osobowosci, ktore
pozwalaja ludziom Zy¢ i rozwija¢ karier¢ wbrew napotykanym kryzysom,
zmianom, stratom czy tragediom. Innymi slowy, wspolczesna psychologie
interesuja mechanizmy broniace jednostke przed porazka, od ktérej nic ma
odwrotu. Wspblczesne pojmowanie kategorii sukcesu widziane jest przez
pryzmat porazek, strat i innych wydarzen zyciowych. Przyktadami tego nurtu
poszukiwan sa teoria sprezystosci jako teoria przekuwania straty w zysk
(Bonanno, 2004), teoria przeplywow doswiadczenia (Csikszentmiha-
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lyi, 1996), teoria samoskutecznosci (Bandura, 1977) czy wreszcie teoria
osobowosci proaktywnej (Crant, 1995). Ich wspdlng cecha jest zalozenie, iz
osobowo$¢ jednostki ma bardzo duze znaczenie w przelamywaniu trudnosci
zyciowych i to wlasnie bariery oraz przeszkody Zzyciowe sa przyczyna rozwoju
cech osobowosci zdolnych do pokonywania trudnoéci i wydarzen krytycznych.
Osobowos$¢ odporna na zawirowania losu ksztattuje sic wskutek napotykanych
trudnosci, gdyz tylko w trakcie ich pokonywania jednostka buduje w sobie
nowa warto§¢ pozwalajaca jej na odkrywanie nowych opcji.

Co daje jednostce przezwycigzenie straty czy to w postaci utraty pracy, czy
innej cenionej wartosci? Wedtug Weissa (1990), utrata np. wigz, jaka jed-
nostka ponosi w wyniku mobilno$ci przestrzennej w swojej karierze (utrata
wsparcia spolecznego i spolecznych korzeni ,ja”), daje jednak w wyniku pro-
cesow adaptacyjnych powrotu do normalnosci (,,recovery”) nastepujace korzy-
§ci psychologiczne:

1) nowa zdolno$¢ do dodawania energii w codziennym zyciu,

2) komfort psychiczny,

3) zdolno§¢ do doswiadczania przyjemnosci,

4) nadziej¢ odnoszaca si¢ do przyszlosci,

5) zdolno$¢ do dzialania z pozadana adekwatnoscia w relacjach spolecz-
nych, matzenskich, rodzinnych.

Dzieje si¢ to w wyniku wspoéldziatania trzech mechanizmoéow psychologicz-
nych:

1) akceptacji poznawczej,

2) akceptacji emocjonalnej,

3) rozwoju nowego obrazu wlasnej osoby.

Otwartos¢ na zmiang w mys! wspoltczesnych teorii interakcyjnych nie jest,
tak jak w klasycznych teoriach cech — np. Wielkiej Piatce (McCrae), stala
cecha osobowodci, ale zakumulowana forma do§wiadczenia zyciowego w for-
mie np. postrzeganej samoskutecznosci transponowana na okreslone wzorce
zachowan proaktywnych (np. Spencer, Sowa, 1992). Osobowos¢ jest pro-
duktem interakcji zasobow personalnych (cech osobowosci) oraz zasobdow
srodowiskowych (statusu spoleczno-ekonomicznego, kultury itp.). Rozwdj
osobowosci i akumulacja kapitalu kariery sa, od etapu wczesnej dorostosci,
oparte na tych samych mechanizmach rozwojowych. Rozwdj kapitatu kariery
jest rozwojem osobowosci i odwrotnie. Wycofywanie sie z kariery spowodowa-
ne jest:

1) deficytami w zasobach osobowosci (odpornosci, elastycznosci, otwarto-
§ci, proaktywnosci), .

2) deficytami w zasobach §rodowiskowych (brak wzorcéw kulturowych,
wigzi spolecznych, wigzi z instytucjami cieszacymi si¢ reputacja),

3) deficytami w interakcji mi¢dzy czynnikami personalnymi i $rodowisko-
wymi w wyniku deficytow postrzegania wlasnej osoby i otoczenia.
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Kapital kariery jako korelat osobowosci jest kategoria podmiotows, od-
rozniajaca ja od innych wczesSniej opisanych form kapitaha.

4.3. Kapital kariery a dojrzalos¢ do kariery

Funkcjonowanie w cyklu odnawiania i zuzywania kapitatu kariery wiaze
si¢ z cyklicznoscia dojrzaloéei do kariery. Dojrzatos¢ do kariery nie jest dana
raz na zawsze funkcja osobowosci i aktywnosci jednostki, ale odtwarzana
formg kapitatu kariery ksztaltowana w interakcji z wplywami Srodowiska.
Innymi slowy, kapital kariery determinuje dojrzaio$é do kariery i odwrotnie.
Wystapienie stanu dojrzatosci do kariery jest z jednej strony warunkiem zdol-
nosci odtwarzania kapitatu kariery, a z drugiej strony kapital kariery deter-
minuje mozliwos¢ dojrzalych wyboréw, przyjmowania postawy otwarto$ci na
nowe mozliwosci, postawy aktywnosci w monitorowaniu swojej kariery.

Tradycyjne pojecie dojrzatosci do kariery wprowadzone do psychologii
przez D. Supera (1972) zostalo zmodyfikowane w latach dziewiecdziesigtych
ubieglego wieku jeszcze przez samego autora. Obecnie jego koncepcja zna-
na jest pod nazwa ,teorii arkadowej” rozwoju tozsamosci (Super, 1990).
D. Supera arkadowa koncepcja ,ja” jest najbardziej wptywowa dzisiaj teoria
rozwoju zawodowego jednostki w cyklu Zycia, ale ma wazny mankament,
ktora sprawia, ze niezaleznie od duzej mocy wyjasniajacej jej znaczenie
w praktyce psychologicznej jest znikome. Teoria arkadowa - z naciskiem
w rozwoju ,,ja” na dwie bazy wyjsciowe rozwoju jednostki, tj. baze biologiczna
1 bazg spoleczna — de facto modyfikuje jedynie wczesniejszy model schod-
kowego, sekwencyjnego rozwoju cztowieka. Jednostka w dochodzeniu do doj-
rzalej struktury ,ja” przechodzi przez kolejne sekwencje rozwoju biologiczne-
go i spoleczno-instytucjonalnego. Luk arkadowy tozsamosci (,ja”) spina dwie
odrebne $ciezki rozwoju jednostki w makroskali rozwoju i w makroskali
kariery jednostki.

Wspblczesnemu modelowi rozwoju kariery jednostki i cyklicznemu do-
chodzeniu do krystalizacji struktury ,ja” odpowiada nie tyle luk osiagnieé
prowadzacy z dwoch zrodel, ile kolowy model krystalizacji struktury ,ja”
przedstawiony na rysunku 2. Tozsamos$¢ jednostki jako struktura kapitalu
kariery w danym momencie zycia jednostki tworzona jest z réznych clemen-
tow, elastycznie dobieranych przez jednostke w zaleznosci od okolicznodci, jej
genetycznego wyposazenia, pochodzenia spolecznego, kontaktu z instytucjami
kultu itd.

Nowoczesnym kryterium dojrzatosci do kariery jest sila koniunkcji dwoch
tendencji, tj. inicjatywy rozwoju osobistego (psychologiczny korelat Beckerow-
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Rys. 2. Model cyrkularny rozwoju osobowosci i kariery

skiego pojecia kapitatu ludzkiego) oraz sily inicjatywy w monitorowaniu
przestrzeni publicznej Srodowiska spolecznego i zawodowego (korelat Bour-
dieuwskich kategorii kapitatu kulturowego i spolecznego). O ile w trady-
cyjnym modelu karier i psychologii rozwoju zawodowego jednostki w cyklu
Zycia kategoria ,,dojrzalosci do kariery” (,,career maturity”) (Super, 1972)
oznaczala zdolnos¢ swiadomych wybordw zawodu lub krystalizacje orientaciji
personalnych w formie dopasowania preferencji do §rodowiska zawodowego
(Holland, 1996), o tyle w modelach karier bez granic kategoria ta ozna-
cza: ,elastyczno$¢”, ,,otwartosé” i ,,proaktywnosc”. Jednostka w tradycyjnym
modelu kariery jako sekwencyjnie rozwijanej pracy zawodowej i identyfikacji
zawodowej dojrzato$¢ do kariery osiagala raz w zyciu. Ten model rozwoju,
ktorego najwigkszym eksponentem w XX wieku byt Erikson, przeszedt bez-
powrotnie do historii. W modelu progresyjnym kariery zatrudnieniowej, czyli
od-pracy-do-pracy i od-projektu-do-projektu, dojrzalos¢ do kariery jest cyk-
licznie odnawiana zdolnoscia zatrudnieniowa mierzona zaréwno kryterium
otwartosci, elastycznoSci oraz proaktywnosci, jak i kryterium kompetenciji
kariery, czyli stopnia akumulacji kapitatu kariery. W pierwszym wypadku
jest to ocena psychologiczna adekwatnosci rozwoju struktury ,ja” do kariery,
w drugim — ocena kompetencji kariery jako konstrukcji spolecznej (,,career
assessment™) (Ecclestone, Proyor, 2003). Patrzac na dojrzalo$¢ do karie-
ry z punktu widzenia zdolnosci zatrudnieniowej na otwartym rynku pracy
1 w perspektywie karier bez granic, mozna powiedzec¢, ze jest to zdolnosé
jednostki do odtwarzania kapitatu kariery umozliwiajacego jej przeprowadza-
nie skutecznych transakcji na rynku pracy.

7 Wspdkzesoa...
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4.4. Adaptacja kapitalu kariery do zmian
w karierach tradycyjnych i bez granic

Wspolczesnie mamy do czynienia z dwoma modelami rozwoju kariery,
ktére operuja przeciwstawnymi strategiami inwestycyjnymi: unikania porazki
i kosztow oraz zblizania si¢ do zdarzen ryzykownych, niepewnych i nie do
korica zdefiniowanych. W tradycyjnym modelu rozwoju zawodowego ludzie po-
dazaja za szczegblowo zdefiniowanym skryptem kariery (czyli wzorem kariery
— w terminologii Supera) i harmonogramem jej przebiegu w kolejnych fazach
rozwoju. W drugim modelu rozwoju zawodowego ludzie podazaja za ruchoma
wizja celow kariery oraz elastycznie reaguja na postepujace zmiany. Obydwie
grupy rozni sposOb zapewniania sobie poczucia bezpieczenstwa psychicznego,
definiowania warunkéw i kryteriow sukcesu zyciowego oraz niepelnosprawno-
sci (Banka, 2003). W pierwszym wypadku poczucie bezpieczenstwa ma by¢
zapewniane i jest zapewniane z zewnatrz, jako Ze kariera stanowi immanentna
czg$¢ rozwoju organizacji. W drugim wypadku, tj. kariery bez granic, po-
czucie bezpieczenstwa jest budowane przez sama jednostke na podstawie stale
odnawianej odpornosci psychicznej, stale bilansowanej trafnosci oceny ré6zno-
rodnych zdarzen oraz na podstawie zachowan proaktywnych, ktérych ade-
kwatno§¢ dla poszczegdlnych celow czastkowych jest ciagle monitorowana
przez podmiot. Warunkiem sukcesu Zyciowego w pierwszym wypadku jest
prawidlowy wybdr zawodu 1 wsparcie organizacyjne w kierowaniu kariera,
w drugim — prawidtowe zdefiniowanie waznych tematow zyciowych (Savickas),
do ktérych mozna dojs¢ réznymi drogami. Kryterium sukcesu kariery w pierw
szym wypadku sa obiektywne osiagnig¢cia, w drugim — spostrzegana spdjnosc
osiagnie¢ w przekroju zycia i w perspektywie roéznorodnosci rél. Istnienie
dwoch przeciwstawnych orientacji zyciowych — a wiec z jednej strony za-
chowawczej, tj. realizowanej w ramach granic organizacyjnych, z drugiej
— otwartej, czyli bez granie — wyznacza dwa typy odpowiedzialnosci za rozw6j
osobisty oraz dwa roine modele adaptacji kapitalu kariery do zmiany.

Pierwszy model adaptacji kapitatu kariery to model zmiany organizacyjnej
na wewn¢trznym rynku pracy, a drugi — to model zmiany strukturalnej
dopasowanej do zmian na zewnetrznym rynku pracy. Gdy zmienia si¢ organi-
zacja i zmienia si¢ jej otoczenie, ludzie moga orientowac si¢ w swoich stra-
tegiach adaptacyjnych albo na zmiany w $rodowisku organizacyjnym, albo na
zmiany wystgpujace w Srodowisku zewnetrznym, bez granic organizacyjnych.
Obydwa modele nie pozostaja w stosunku do siebie w calkowitej izolacji.
I tak, zmiany strukturalne nieodwolalnie zmieniaja warunki dzialania we-
wnetrznych rynkow pracy, a mianowicie: zmniejszanie si¢ mozliwosci promo-
cji, coraz czgstsze przesunigcia wertykalne, a nawet przesuniecia na niZsze
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Tabela 3

Résmice migdzy modelami odpowiedzialnoéci jednostek za wiasny rozwéj zawodowy
i osobisty z perspektywy kariery tradycyjnej i kariery bez granic

Podstawowe procesy

Cele i wymagania stawiane osobom
rozwijajacym Kkarier¢ zawodowa

zawodowego (,,vocationalism™)

z perspektywy tradycyjnego paradygmatu

Cele i wymagania stawiane osobom
rozwijajacym karder¢ zawodowa
z perspektywy nowoczesnego
paradygmatu karier (,,careerism”™)

Rozwoj

— rozwdj osobowosci/tozsamodci za-
wodowej dopasowanej do stalej
struktury zawodowej (narodowego
rynku pracy i narodowych klasyfi-
kacji),

— rozw0j ograniczony do procesu
decyzyjnego na krytycznym etapie
tranzycji do rynku pracy i zawo-
déw lub na etapie tranzycji wymu-
szonej zmiang incydentalng (re-
strukturyzacja, bezrobocie).

— rozwdj calozyciowy osobowosci/

tozsamosci zawodowej dostrajajg-
cegj si¢ do zmiennej struktury glo-
balnych rynkow pracy i zawodow,

rozwdj ustawiczny, nieograniczo-
ny do jednorazowego aktu decy-
zyjnego (wyboru edukacji, zawo-
du) na krytycznym etapie tranzycji
do rynku pracy, lecz wielokrotnie
powtarzany w cyklu Zycia.

Modernizacja

— akumulacja do§wiadczenia zawodo-
wego przez dopasowywanie kom-
petencji do obiektywnej Sciezki ka-
riery zawodowej ziozonej ze wste-
pujacego zbioru stanowisk, rél lub
zadan pracy.

akumulacja kapitatu kariery przez
przebudowywanie i aktualizowanie
doswiadczenia zawodowego oraz
kompetencji zyciowych z punktu
widzenia rewitalizacji zdolnosci za-
trudnieniowej i tranzyciji do rynku
pracy.

Adaptacja

— przystosowywanie reaktywne struk-
tury osobowosci zawodowej do
wymagani zawodowych i rynku
pracy przez doskonalenie w wy-
branej domenie zawodowej kwali-
fikacii, przywiazanie do zawodu
i organizacji, oraz zaangazowanie
w prace.

- aktywnosci zawodowej, kultury

przystosowywanie aktywne i pro-
gresyjne do permanentnej zmiany
strukturalnej w §wiecie pracy i za-
woddéw przez cykliczna akumula-
cj¢ kapitatu kariery, w domenach
przekraczajacych granice profesji,

organizacyjnej, stalego zatrudnie-
nia, prawnie zagwarantowanych
form kontraktacji pracy itp.

Asymilacja

— internalizacja norm i ré! spofecz-
nych w systemie spolecznym i eko-
nomicznym- nastawionym na ap-
robatg spoleczna (konformizm)
sprawdzonych i powszechnie ak-
ceptowanych wzorcow kariery
(kariera subiektywna roéwna sig

karierze obiektywnej).

internalizacja rol, zachowan i do-
§wiadczeft Zzyciowych ukierunko-
wana nie na aprobat¢ spoleczna,
ale na budowanie poczucia spoj-
noéci kariery subiektywnej w per-
spektywie realizowanej linii roz-
wojowej sekwencji rol, pozycji,
prac i aktywnosci edukacyjnych.

stanowiska. Sumujac, kariery wewnatrzorganizacyjne napotykaja strukturalne

bariery rozwoju.

Z perspektywy podmiotowej pojawia si¢ zjawisko okreSlane terminem
»plateau kariery” (Chao, 1990). Nie ma ono jednoznacznej definicji (Feld -

™
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man, Weitz, 1988). Jest to m.in. poczucie porazki i frustracji spowodowane
doswiadczaniem przez jednostki istotnych zahamowad w rozwoju kariery.
Proces przezywania zatrzymania rozwoju kariery okreslany jest mianem ,,pla-
teauingu kariery” (Lamire, Saba, Gagnon, 1999). Dla jednych specjalis-
tow pojecie ,,plateauing” odnosi si¢ do tego fragmentu kariery, w ktérym za-
nika prawdopodobiedstwo dalszego awansu wewnetrznego lub zewnetrznego
(promocji), a dla innych — do braku stabilizacji i braku mobilnosci. Jeszcze inni
wiaza pojgcie to z momentem, w ktérym decydenci przyjmuja, ze nie s3 w sta-
nie wnie$¢ niczego do organizacji lub nie sa w stanie rozwija¢ swojej odpo-
wiedzialnosci. Sumujac, mozna zalozy¢, ze ,,plateauing” to czasowa lub trwala
sytuacja, w ktdrej jednostka sukcesywnie napotyka coraz trudniejsze do prze-
zwycigZenia obiektywne i subiektywne problemy w promocji lub w przecho-
dzeniu na wyzsze poziomy odpowiedzialnosci, opierajac si¢ na wlasnej ocenie
i opinii.

W ocenie ,,plateauingu” najwazniejsza jest ocena subiektywna odnoszaca
si¢ do aktualnej sytuacji jednostki. Jest tak dlatego, ze ,plateauing” jest
efektem naturalnego bilansowania przez jednostke zyskéw i strat zwigzanych
z realizacja pracy w danej organizacji. Z tej perspektywy ,,plateauing” jest
zawsze powiazany w wigkszym stopniu z ocena przez pracownika zatrud-
niajacej go organizacji niz z oceng wlasnej osobowosci, poniewaz mobilno$é
wewnatrz organizacji nie jest uzalezniona od proceséw wolicjonalnych, ale od
zewngtrznych decydentéw. W tradycyjnej organizacji hierarchicznej zwyczajnie
nie mozna siebie samego awansowac. Natomiast w karierach bez granic
»plateauing” jest procesem angazujacym glownie oceny samoskutecznosci.
Rozwdj kariery jest niezaleznym od decydentéw podmiotowo postrzeganym
ruchem miedzy pracami i projektami zatrudnieniowymi.

W tradycyjnym modelu kariery ,,plateauing” jest czescia bilansu kontrak-
tu psychologicznego, natomiast w karierach bez granic ,plateauing” jest
czgscia cyklu inwestycyjnego w kapitat kariery. Sa to wiec dwa rézne bilanse
nakladéw i zwrotow sporzadzane przez jednostke. W pierwszym wypadku jest
to bilans zyskéw i strat w kategoriach kompetencji organizacyjnie ograniczo-
nych (,,bounded”) (Arthur, Inkson, Pringle, 1999) lub nietransferabil-
nych (ACT, 1979; zob. Banka, 1994, s. 143-145), tj. niedajacych sic za-
stosowaé w innej pracy, instytucji, projekcie. W drugim wypadku sa to korzy-
Sci transferabilne, a wigc nieograniczone praca, projektem i specyfika orga-
nizacji. Charakterystyczne réznice miedzy dwoma typami bilanséw korzysci
przedstawia tabela 4.

Jak wida z zestawienia wybranych sposobéw dokonywania poréwnan
wkladow i korzysci, w modelu karier bez granic dominuje nastawienie na
uniwersalne kompetencje eksperckie (,know-how™), przebudowe ,ja” przez
kumulacje samoswiadomosci i poszerzanie planéw bezpiecznych tranzycji do
nastgpnych projektow oraz rozbudowe sieci wspdlpracy w celu poprawienia
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szans znalezienia nastepnej lub lepszej pracy. W tradycyjnym modelu karierSr
negatywny bilans prowadzi do ,,plateauingu” jako reakcji na frustracj¢ i stagna-
cje zyciowa. W modelu bez granic negatywny bilans, czyli plateauing, to sygnat
do mobilizacji, planowania zmiany tranzycji, uruchamiania wewngtrznej moty-
wacji zmiany. Powszechnie obserwowana jest w tej kategorii karier mobil-
noéé geograficzna zwiazana z karierami migdzynarodowymi i globalnymi
(Banka, Ertelt, 2004; Feldman, 2001).

Tabela 4
Bilans wkladéw i korzysci w karierach tradycyjnych i karierach bez granic

Kariery organizacyjne

Kariery bez granic

Zaangazowanie w pracg vs. specyficzna satys-
fakcja z pracy

Wkiad w uczenie innych vs. wzrost wiasnych
kompetencji z perspektywy nastgpnej pracy lub
projektu

Wykonywanie pracy zgodnie z oczekiwaniami
vs. zarobki

Inwencja w rozwijaniu nowych systemow vs.

bogactwo sieci wspoldziatania miedzy graczami
rynku pracy

Wydatkowanie wiasnych kompetencji vs. ra-
do$¢ i poczucie sensu pracy

Srubowanie w gore efektywnosci systemu vs.
poczucie samoskutecznosci lub kontroli

Whkiadanie w prace calej ,duszy” vs. bezpie-
czenstwo 1 wsparcie

Wkiadanie w pracg calej ,.duszy” vs. poczucie
rozwoju osobowego

Wprowadzanie innowaciji vs. autonomia

Restrukturyzowanie i zmiana vs. poczucie po-

siadania szerszego spojrzenia

W tradycyjnych karierach konsekwencje ,,plateauingu” sa ponoszone za-
rowno przez pracownika, jak i przez organizacj¢. Z punktu widzenia organi-
zacji zmniejsza si¢ zaangazowanie w jej dzialalno$¢, nastgpuje spadek efektyw-
noéci pracy i wzrost tendencji do opuszczenia organizacji. Jak juz wiadomo
z wezeSniej omawianej kwestii eksternalizacii zatrudnienia i odpowiedzialnosci,
nie wszystkie organizacje uznaja te tendencje za niekorzystne. Kontrolowany
proces eksternalizacji moze byé praktycznym i humanitarnym sposobem reduk-
cji zatrudnienia, co potwierdzaja doswiadczenia skandynawskie (Berg-
str6m, 2001). Jednak, aby tak bylo, kontrolowane musza by¢ konsekwencje
indywidualne ,,plateauingu”: stany depresyjne, odmowa zaangazowania, prob-
lemy zdrowotne, konflikty (Carson, Carson, Bedeian, 1995). Zmien-
nymi moderujacymi reakcje na ,plateauing” sa: wiek, stadium kariery, po-
zycja, seniorito$¢, umiejscowienie kontroli.

Dokuczliwo$é negatywnych konsekwencji organizacyjnych i indywidual-
nych prowokuje do poszukiwania §rodké6w zaradczych. Klasyczne Srodki
zaradcze stosowane bardzo czesto to: wzbogacanie pracy i odpowiedzialnosci,
poszerzanie pracy i odpowiedzialnosci, informowanie o nowych mozliwosciach
pracy, pokrywanie kosztéw szkolen zawodowych, udzielanie urlopéw rozwojo-
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wych (,sabbaticals”), programy doradcze, przydzial nowych rél (Lamire,
Saba, Gagnon, 1999). Najczesciej stosowane praktyki w przeciwdzialaniu
,plateauingowi” nie s3 powiazane z planowaniem przyszlych Sciezek karier,
dlatego nie buduja one kapitatu kariery opartego na mobilnosci psychicznej
(odpornosci, twardosci, proaktywnosci, otwartosci). O ile w karierach bez
granic ,,plateauing” jest diagnoza funkcjonalnej niedojrzatosci (,,functional im-
maturity”) (zob. M asten, 2001) czy tez czasowej niepelnosprawnosci, beda-
cych podstawa mobilizacji nowego kapitalu kariery, o tyle w karierach biuro-
kratycznych ,plateauing” jest poczatkiem oczekiwania pomocy z zewnatrz.

45. Portfolio kariery i strategie inwestycyjne w kapitat kariery

Analogia miedzy kapitalem finansowym a kapitalem kariery wiedzie bez-
poérednio do pojecia wprowadzonego przez Charlesa Handy’ego ,,portfolio
kariery” (Handy, 1989). Podobnie jak w wypadku zabezpieczania kapitatu
finansowego jednostka w swojej karierze musi rowniez uwzglednia¢ dywer-
syfikacje ryzyka, jakie niesie ze soba lokowanie w jednostronnych akcjach lub
obligacjach.

Portfolio kariery (por. rys. 3) jest narzedziemm akumulacji i odnawialnosci
kapitatu kariery. Portfolio kariery to zbidr akcji mwestycyjnych jednostki
ujmowanych w planach rozwoju kariery, a wigc w planach rozwoju zawodowe-
go, personalnego, spolecznego, rodzinnego, organizacyjno-instytucjonalnego.
Z perspektywy podmiotowej, tj. subiektywnej, portfolio jest planowanym zrod-
lem kompetencji majacych mie¢ wymierna warto$¢ komercyjna na rynku
pracy. Wspolczesne portfolio tzw. karier efektywnych konstruowane sa wokot
kategorii zatrudnienia, a nie kategorii pracy. Dawne portfolio tzw. karier
zawodowych byly wykladnia zalozenia, ze najwazniejsza akcja kariery jest
inwestycja w wybor zawodu, pracodawcy, podjecie pracy i utrzymanie pracy.
Duisiaj liczba elementow, ktore jednostka chee lub musi uwzgledni¢ w swoim
portfolio, jest tak duza, ze ich kombinacja stwarza niepowtarzalne wzory karier
dla poszczegdlnych osob. Oznacza to, Ze nie ma jednego uniwersalnego wzorca
portfolio kariery gwarantujacego sukces dla wszystkich ludzi.

Ludzie moga w swoim portfolio kariery uwzglednia¢ rozne strategie in-
westycyjne w zaleznosci od posiadanych predyspozycji (cech osobowosci), cech
personalnych, takich jak poczucie samoskutecznosci, wczeSniejszych doswiad-
czen, postrzeganych barier, do§wiadczanych zachgt i dostrzeganych afordancji
(potencjalnych mozliwosci) srodowiskowych. Najogolniej rzecz ujmujac, ukla-
danie portfolio kariery to budowanie strategii inwestycyjnej w kapital kariery
na podstawie indywidualnie rozpoznanych celoéw, mozliwosci i strategii dziala-
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nia. Mimo iz nie mozna mowi¢ o uniwersalnym portfolio efektywnej kariery
dla roznych ludzi, to jednak mozna wyrézni¢ pewne charakterystyczne wzory
inwestowania ludzi w kapitat kariery i jego wykorzystywania w zyciu. *

Dwiema najbardziej charakterystycznymi strategiami inwestycyjnymi w ka-
rier¢ jest ,,strategia teraZniejszoSciowa” nastawiona na bezposrednie korzysci
i bezzwloczny zwrot nakladow (wysilku) oraz ,strategia inwestycyjna” na-
stawiona na przyszle zyski w karierze rozumianej jako harmonia licznych
domen Zycia (pracy, rozrywki, rodziny, aktywnosci spolecznej). Grupe oséb
stosujacych pierwsza strategic mozna nazwac ,.eksploratorami kapitatu karie-
ry”, a druga — eksperymentatorami ,,odtozonej konsumpcji” zgromadzonych
zasobow. Pierwsza grupa oséb rekrutuje si¢ najczesciej sposrod zwolennikow
tradycyjnego kapitatu kariery i tradycyjnego kontraktu psychologicznego.
Druga grupa rekrutuje si¢ sposrod osob otwartych na zmiany, wykazujacych
zachowania proaktywne przyblizajace do wyznaczanych celéw przynoszacych
jednostce satysfakcje. Pierwsza grupa, zwiazana z tradycyjnym modelem roz-
woju kariery w modelu biurokratycznym, jest w ograniczonym tylko zakresie
zdolna do brania na siebie odpowiedzialnosci za integralny rozwdj wlasnej
osoby i integracj¢ ze spoleczenstwem na zasadach cze$ciowych wyrzeczen
rozumianych w kategoriach odlozonej konsumpcji. Jest ona raczej nastawio-
na roszczeniowo i pasywnie. Druga grupe tworza ci wszyscy ludzie, ktorzy
dobrowolnie lub z koniecznosci podejmuja si¢ odpowiedzialnosci za siebie,

PORTFOLIO KARIERY

y

Przywigzanie Praca i staze Permanentna Certyfikacja Zaanggzo- Samo-
do miejsca za granicg edukacja wanl.e; . zatrudnienie
w organizacje
Kompetencje

|

Y

Specyficzne: Tranzycyjne-transferabilne:
ograniczone do rodzaju niepetnosprawnosci, bez granic, ponad granicami, rozwojowe
zawodu, specializacji, korzysci finansowych i oparte na przeplywach do$wiadczenia

Rys. 3. Portfolio kariery
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akceptuja koszty oraz ryzyko porazki inwestowania w karier¢ i poszukuja
sposobOw ograniczania ryzyka:

1) niespelnienia si¢ oczekiwanych korzysci z podejmowanych inwestycii,

2) wystapienia niesprzyjajacych okolicznosci w trakcie realizacji planéw,

3) zmiany uwarunkowan realizacji planéw w postaci nieprzewidzianych
wydarzen (choroba itp.).

Analogie miedzy kapitalem kariery a kapitalem finansowym s3 jednak
ograniczone. W akumulacji kapitalu kariery ludzie nie sa, po pierwsze, ani
racjonalni, ani zdeterminowani dazeniem wylacznie do racjonalnych celow.
W zwiazku z tym wyr6zniamy dwa rodzaje strategii inwestycyjnych:

a) strategie wykalkulowane i nastawione na osiaganie z gory zakladanych
celow, ‘

b) strategie spontaniczne wynikajace z orientacji na przypadek, satysfak-
cje, cieckawo$¢, glebsze poczucie sensu zycia.

A zatem cze$¢ ludzi przez inwestycje w kapital kariery bedzie oczekiwala
istotnie realnych zwrotow w postaci zarobkdw, bezpieczenstwa, kontynuaciji
kariery, ale cze§¢ bedzie zorientowana na $wiat wartosci, tj. zwroty, ktore nie
sa obiektywnie wartoSciowe, ale podmiotowo. Przykladem takich zwrotéow
ocenianych wylacznie osobowo jest poczucie: tozsamosci, integralnosci, odpor-
no$ci, otwartosci, pozbycia si¢ lgku, pozbycia si¢ niesmialosci, satysfakcii,
uporu. Po drugie, ludzie w swoich strategiach inwestycyjnych nie sa takimi
samymi graczami, jak w inwestycjach finansowych, w ktérych moga pozwoli¢
sobie na absencje. Akumulacja kapitalu kariery wymaga zawsze osobistego
zaangaZowania, nie mozna jej zleci¢ nikomu i dlatego w psychologii okreslana
jest terminem podmiotowosci (,,agency”).

Pojecie ,,portfolio kariery” podkresla poszukiwanie siebie, czyli rozwoj
kariery bardziej przez osobiste zaangazowanie niz dzialanie wspdlnotowe.
Jednakze portfolio kariery jako planowane poszukiwanie siebie spina roine
domeny instytucjonalne zycia jednostki, tj. stanowisk pracy, zawodéw, firm,
instytucji spolecznych, systeméw certyfikacji itp. Wszystkie one sa wspolne
jako typy dla ogétu ludzi, jednak kazda z nich jest inaczej postrzegana w 0so-
bistym doswiadczeniu jednostki. Kazda osoba uktadajac portfolio kariery, po-
dejmuje indywidualne dzialania oparte na jej tylko wlasciwych wyobrazeniach,
co yjest oplacalne. Jedni w planach akumulacji kariery beda uwzgledniac
glownie strategie inwestycyjna w firme”, czyli skrypt, w ramach ktoérego
bedzie realizowana kariera. Przykladowo, moze to by¢ bogata i znana firma
miedzynarodowa lub przeciwnie — okreslona firma typu rodzinnego. Inni beda
kierowaé swoj wysilek w zdobycie okreslonego zawodu i zrobienia kariery
zawodowej. Ta strategia inwestycyjna ma rdzne zrodia, jak specyficzne wy-
chowanie, tradycje kulturowe czy plec. Moze tez charakteryzowac si¢ tym,
ze niesie wiele niebezpieczenstw, zwlaszcza w obecnym czasie zamierania
zawoddw i narastajacej tendencji do ich dziedziczenia. Kolejna strategia
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inwestycyjna jest strategia edukacyjna nastawiona na doskonalenie zawodowe.
Do niedawna przyjmowano uproszczona wizj¢e wysokiej renty inwestycyjnej
w t¢ form¢ kapitatu, ale dzisiaj zaczyna dominowaé bardziej realistyczne
spojrzenie, w ktorym bierze si¢ pod uwage mozliwo$é, iz jest to strategia
wysokiego ryzyka zwiazanego z ,,przeedukowaniem”. Do$¢ powszechng strate-
gia inwestycyjng jest angazowanie si¢ w tworzenie nowej formy przedsiebior-
czo$ci i nowego zawodu. Jeszcze inna strategia moze by¢ inwestowanie w okre-
Slony obszar zycia spolecznego, jak sektor ustug socjalnych, pomoc non profit
ludziom spolecznie uposledzonym itp.

W ograniczaniu ryzyka zaklada si¢ podzial nakladow inwestycyjnych
miedzy rozne domeny, tak aby w razie braku perspektyw w jednej dziedzinie
mozna bylo podja¢ dzialania w innej. Wiele oso6b w dalszym ciagu wierzy
jednak w ,glowna” wygrana i obstawia jeden kierunek inwestycji. Coraz
wigcej ludzi decyduje si¢ nie tylko na zdywersyfikowana strategie inwestowania
w réine domeny kariery, ale takZe na strategi¢ inwestowania w rézne formy
kapitalowe w ramach poszczeg6lnych domen. Mozna np. inwestowaé w kapi-
tal w domenie nazwanej umownie ,,firma”, a w domenie nazwanej umownie
»edukacja” — w kapital reputacji zwiazany z jakoscia certyfikatu.

Macierz, jaka stanowia z jednej strony roznorodne domeny inwestycyjne
kapitahu kariery — takie jak firma, zawdd czy branza, a z drugiej strony — rézne
formy kapitatu (takie jak kapitat ludzki, kulturowy, spoleczny, edukacyjny,
reputacyjny), tworzy nieograniczona wrecz roéznorodno$é portfolic kariery
i akumulacji kapitatu kariery. Jednak akumulacja kapitatu kariery nie jest
celem samym w sobie, ale procesem funkcjonalnym zaréwno dla jednostki, jak
i instytucji spolecznych, tj. firm, przedsigbiorstw, organizacji gospodarczych,
spolecznosci lokalnych, rodziny. Realizacja kariery, czyli wykorzystywania
zakumulowanego kapitalu kariery w formie kompetencji kariery, nie przebiega
w abstrakcyjnej prézni, ale w instytucjach kariery: uniwersytetach, urzedach,
fabrykach, firmach itd. Proces translacji indywidualnych dzialah opartych na
zakumulowanych kompetencjach kariery na specyficzne dzialania w ramach
instytucji kariery okre§lany jest jako ,instytucjonalizacja kapitalu kariery”
(Arthur, Inkson, Pringle, 1999). Instytucjonalizacja kapitalu kariery
oznacza, ze z jednej strony jednostka wnosi do instytucji swdj oryginalny
zasob kompetencji uksztaltowanych w innych warunkach i w ten sposéb
wzbogaca jej niewidzialne aktywa kapitalowe (Sveiby, 1997), a z drugiej
—~ adaptujac kompetencje do konkretnych uwarunkowan instytucjonalnych
kariery, rozwija nowe skrypty dzialania, ktére prowadza do nowej kumulacji-
kapitatu kulturowego, intelektualnego, organizacyjnego itd. Jest to zysk
Jjednostki wynikajacy z wkladu i zuZywania wczeéniej nagromadzonych kom-
petencji. A zatem, kumulacja kapitalu kariery przebiega w spiralnym cyklu
rozwoju i adaptacji portfolio kariery w miare posuwania si¢ po §ciezce kariery
zatrudnieniowe;j.
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5. Kapitat kariery a nowe trendy w pomocy psychologicznej

Zmiany w kontekstach wspolczesnych karier prowadzg do zmian w teorii
i praktyce doradztwa psychologicznego. Poniewaz w dobie globalizacji i nowej
ekonomii (Bandura, 2002) zaden scenariusz nie gwarantuje sukcesu w zyciu
zawodowym jednostki, nowoczesng rola poradnictwa jest udzielanie ludziom
pomocy w zmniejszaniu ryzyka porazki oraz wspomaganie w cyklicznym
odnawianiu zasobow osobowosci i kapitatu kariery. Proces ten wymaga
uwzglednienia zmian w istocie procesu doradztwa oraz dostosowania strategii
pomocowych do dwdch orientacji na karierg zawodowa.

Roznice migdzy poradnictwem karier 1 poradnictwem zawodowym dotycza
zarowno osoOb, ktore sa adresatami porad, jak i instytuciji (tab. 5). O ile do-
radztwo zawodowe koncentrowalo si¢ na wspomaganiu rozwoju do dorosto-
sci, ktorego momentem przelomowym byl wybor zawodu, o tyle doradztwo
karier koncentruje si¢, z jednej strony, na calozyciowym rozwoju osobowosci
jednostki, a z drugiej strony — na pomaganiu ludziom na réznych etapach

Tabela 5

Poréwnanie tradycyjnego paradygmatu poradnictwa zawodowego
z nowym paradygmatem doradztwa karier

Tradycyjny paradygmat poradnictwa zawodowego

Nowy paradygmat doradztwa karier

Orientacja na konteksty narodowe,

Orientacja na konteksty globalne i migdzykul-
turowe.

Koncentracja na karierze zawodowej w ramach
panstwa i na zawodach ograniczonych teryto-
rialnie (terytorializm zawodowy).

Koncentracja na transgresji mentalnej, teryto-
rialnej, zawodowej, narodowej i kulturowej.

Koncentracja na czynnikach osobowosci (zdol-
nosciach, temperamencie, zainteresowaniach),

Koncentracja na czynnikach intrapersonalnych
(zdolnosci, zainteresowania) i interpersonal-
nych (kompetencje zyciowe, kompetencje kul-
turowe).

Koncentracja na narodowych i populacyjnych
ukladach odniesienia w definiowaniu i trak-
towaniu potencjatu jednostki.

Koncentracja na indywidualnej perspektywie
oceny (np. koncepcja Critesa).

Koncentracja na problemach rozwigzywanych
przez doradce eksperta.

Koncentracja na problemach, ktére moga byc
rozwigzane wylacznie przez sama jednostke.

Koncentracja na wyborach zawodowych.

Koncentracja na wspomaganiu osobowosci
niezaburzonych i promocji zdrowia przez cale
zycie.

Koncentracja na doradztwie terapeutycznym
wywodzacym si¢ z psychopatologii (Rogers).

Koncentracja na doradztwie rozwojowym,
ukierunkowanym na rozw6j normalnych oso-
bowosci i osobowoéci ambitnych.
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zycia w rozwiazywaniu probleméw tranzycji migdzy rozmaitymi rolami (Oat-
ley, 1990), takimi jak: zawodowe, pracy, zycia rodzinnego, edukacyjne, pub-
liczne.

W przypadku zmian w istocie procesu doradztwa najwazniejsza zmiang jest
przejécie w ostatnich latach od paradygmatu poradnictwa zawodowego do
nowego paradygmatu doradztwa karier i doradztwa personalnego. Zmiany te
w formie syntetycznej przedstawia tabela 5.

Ogolnie rzecz biorac, przejscie od poradnictwa zawodowego do doradztwa
karier to przemieszczenie punktu cigzkosci z programéw interwencyjnych na
programy prewencji, profilaktyki i promocji rozwoju osobowosci oraz kapi-
tatu kariery. Programy interwencyjne tradycyjnie ukierunkowane s3 na wspo-
maganie kariery obiektywnej, natomiast programy promocyjne — na wspoma-
ganie rozwoju kariery subiektywnej (por. rys. 4). W interwencyjnym modelu
doradztwa zawodowego najwazniejsze sa problemy zwiazane z diagnoza zdol-
no$ci i zainteresowan oraz posrednictwa w zakresie informacji zawodowej
i ofert pracy. Doradca wystgpuje w roli mediujacego eksperta wspomagajacego
decyzje zawodowe, wybory pracy, a w ostateczno$ci — w roli terapeuty kory-
gujacego deficyty w zasobach osobowosci, jak w wypadku oséb dlugotrwale
bezrobotnych. W prewencyjnym modelu doradztwa karier punkt cigzkosci
polozony jest nie na diagnoz¢ zmiennych osobowosciowych oraz wymagan
rynku pracy (informacji zawodowej), ale na proces bilansowania kapitalu
kariery i profilaktyke w zakresie zabezpieczenia zdrowej osobowosci przed
destrukcyjnym dzialaniem dlugotrwalego stresu we wszystkich sferach zycia
powiazanych z kariera zawodowa.

ZACHOWANIA ZWIAZANE Z KARIERA
Kariera obiektywna

Kariera subiektywna L] Dyrektywne poradnictwo |— Kariera
Spostrzegane tematy [< ] Kiient zawodowe | mediacyjne zinstytucjonalizowana
i role zyciowe > poradnictwo personalne fe— Srodowiska
Informacja zawodowa i instytucje
Diagnoza potencjalu zawodowe
osobowego
Posrednictwo pracy

Moderacyjne oraz
personaine doradztwo
karier
Wsparcie, .mentoring”
.coaching”
.feengineering”

Rys. 4. Rola doradztwa psychologicznego w planowaniu kariery subiektywnej i obiektywnej
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Doradztwo zawodowe w modelu interwencyjnym zasadniczo rézni si¢ od
doradztwa w modelu prewencyjnym, gdyz pierwsze ma charakter mediacyjny,
a drugie — moderacyjny. Model interwencyjny jako dyrektywny i ekspercki
tryb udzielania pomocy w wyborach zawodowych opiera si¢ na faktach empi-
rycznych dotyczacych obiektywnych karier (obiektywna informacja zawodowa
oraz obiektywne pomiary uzdolnien). Ten sposéb pomagania obecnie nie
wystarcza. Po pierwsze, w warunkach permanentnej zmiany nie jest mozliwe
formulowanie ogolnych dyrektyw opartych wylacznie na obserwacjach em-
pirycznych, poniewaz zrdznicowanie i zmienno$¢ warunkdéw Zycia poszcze-
golnych jednostek i grup ludzkich jest tak duza i wzajemnie sprzeczna, iz
w zapanowaniu nad tym chaosem potrzebne sa systemy teoretyczne innego
rodzaju (Spokane, Fouad, Swanson, 2003). Po drugie, w doradztwie
karier rzecz idzie o wspomaganie ludzi w rozwiazywaniu probleméw w warun-
kach skrajnej niepewnosci, ktorej nie eliminuje metoda indukcyjna oparta na
gromadzeniu faktow z otaczajacej rzeczywistosci stale zmieniajacej sie.

Jest zatem rzecza zupelnie naturalna, iz doradztwo psychologiczne staje sie
procesem konstruowania teorii dotyczacych okreslonego fragmentu rzeczy-
wistodci, w okreSlonym czasie i w odniesieniu do okreSlonej osoby. Naj-
bardziej kompetentna osoba w konstruowaniu tego rodzaju teorii jest sam
podmiot/klient, jednak doradca moze odegrac¢ bardzo wazna role jako mode-

CELE DIAGNOSTYCZNE
doradztwa karier i doradztwa personalnego

Zindywidualizowana asysta w procesie Zindywidualizowana asysta w procesie
samopoznania bilansowania
4 4

celéw przeptywu optymal- interferencji potencjalu kariery aktualnego
i wartosci nych doswiadczer doswiadczen w kontekscie portfolio

dzialan wewnetrznych zewnetrznych barier ’ kariery

4

skutkdw trgnsgreSJ‘lz . potencjalu kariery ' ‘

przekraczania granic posiadanych w kontekécie potencjalu kariery
zawodbw, prac, instytucii, kompetencji zachet w kontekscie afordancji

sektoréw rypkx{ pracy, i samowiedzy spolecznych Srodowiskowych

stylu Zycia

Rys. 5. Cele diagnostyczne doradztwa karier i personalnego/psychologicznego
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rator. Sumujac, doradztwo karier w przeciwienistwie do poradnictwa zawodo-
wego jest, z jednej strony, nauka, a z drugiej — praktyka skoncentrowana na
wspomaganiu rozwoju osobowosci cztowieka w cyklu zycia. Doradztwo karier
jako dziedzina praktyki jest gleboko zakotwiczone w teorii i samo operuje
specyficzna metateoria (Strong, 1991; Spokane, Fouad, Swanson,
2003). Jest ono w nowoczesnym ujeciu forma wspomagania ludzi w radzeniu
- sobie ze zmianami organizacyjnymi i zyciowymi (Campbell, Un gaar,
2004). W poradnictwie zawodowym kierunki docelowe byly dobrze zdefinio-
wane, totez rola teorii byta stosunkowo niewielka. W poradnictwie karier cele
sa plynne, ich realizacja uzalezniona od wielu zmiennych personalnych (np.
postrzeganych uzdolnien) i kontekstualnych (np. §rodowiska spolecznego,
kulturowego, dynamiki rynku pracy, mozliwoéci edukacyjnych), a efekt kon-
cowy trudny do przewidzenia. W zwiazku z tym wskazniki obiektywne karier
jako obserwowane skutki dziatan okreslonych przyczyn schodza na drugi plan
wraz z wyjaniajacymi te zwiazki wielkimi systemami teoretycznymi. We
wspolczesnym doradztwie karier na czolo wysuwaja si¢ mikroteorie i oparte na
nich metateorie pozwalajace na wtdrng integracje danych i przewidywan
(Banka, 2004d).

We wspélczesnym doradztwie karier i w doradztwie personalnym mozna
wyrdzni¢ dwa rodzaje celow — diagnostyczne i konstrukcyjne. Pierwsze (rys. 5)
wiaza si¢ ze zindywidualizowana asysta w procesie samopoznania i tworzenia
cyklicznych bilanséw kompetencji kariery. Jest to nurt doradztwa bedacy
kontynuacja klasycznego interwencyjnego nurtu poradnictwa zawodowego.
Dokladne samopoznanie jest i pozostanie nie tylko kluczem do trafnych
i odpowiedzialnych wyboréw zawodowych, ale rowniez szansa rozwoju jed-
nostki przez cale zycie. Nowoczesne doradztwo karier tym rozni si¢ od
poradnictwa dyrektywnego, ze stosuje z jednej strony bardziej zindywidualizo-
wane metody oceny potencjalu jednostki, a z drugiej — metody bardziej pod-
miotowe i partycypacyjne. Klient jest glownym podmiotem samooceny, a rola
doradcy sprowadza si¢ do proceséw moderowania.

Cele konstrukcyjne doradztwa karier (rys. 6) polegaja na zindywidualizo-
wanym asystowaniu klientowi w budowaniu scenariuszy rél, tematéw zycio-
wych i planéw dzialan przyblizajacych go do realizacji celow przynoszacych
satysfakcij¢ z Zycia. Doradztwo karier jest inaczej realizowane w odniesieniu do
grupy klientéw przywiazanych do tradycyjnego kontraktu psychologicznego,
a inaczej w odniesieniu do klientéw przyjmujacych bardziej otwarta i od-
powiedzialng postawg wobec wlasnego rozwoju i wobec tego, czym kariera jest
w ogole. W doradztwie karier, jako procesie wspomagania budowania scena-
riuszy zyciowych, osoby, ktére widza strategie inwestycyjne w kariere Zyciowa
jako malo atrakcyjna formule zycia, sa traktowane w pewnym stopniu jak
osoby niepetnosprawne. Celem tej $ciezki doradztwa jest:
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CELE KONSTRUKCYJNE
doradztwa karier i doradztwa personainego

Zindywidualizowana asysta w budowaniu scenar
jednostke do realizacji celéw

juszy rél i aktywnoéci zyciowych przyblizajgeych
przynoszacych jej satysfakcje

Dla oséb przywigzanych do tradycyjnego
kontraktu psychologicznego i stabej tendencji
do zachowar: proaktywnych (przywigzanych
do etykiety zawodowej, miejsca zamieszkania,

lojalnoci pracodawcow itp.)

Dia os6b eksperymentujacych ze spolecznie nie-
zabudowanymi skryptami kariery i silnymi tenden-
cjami do zachowari proaktywnych (poszukujacy
szansy w podmiotowym przekraczaniu granic nie-
pelnosprawnoéci, zawodu, edukacji, przynaleznoci

do grupy spolecznej, stylu zycia, naleznych korzy$ci
finansowych i akceptaciji ryzyka)}

Zadania doradcze:
— cykliczne przedefiniowywanie scenariuszy kariery,
~ wzmacnianie poczucia samoskutecznosci,
- ‘utwierdzanie przekonania o szansach kontynuo-

Zadania doradcze:
— pomoc w przelamywaniu skutkéw niespeinio-
nych oczekiwari i biernosci,
- walka z apatig, frustracjg i postawami rosz-

czeniowymi, wania kariery,

- diagnoza potencjatu rozwojowego i zaintere- - fagodzenie skutk6w stresu adaptacji do zmiennej
sowar, trajektorii kariery,

- stwarzanie warunkéw do  partycypacii ~ {agodzenie niepewno&ci w zakresie harmonizacji

w zwigzku doradczym. 6l i tematéw zyciowych.

Rys. 6. Cele konstrukcyjne doradztwa karier i personalnego/psychologicznego

1) niedopuszczenie do tego, by chwilowa niepelnosprawno$¢ jednostki
w radzeniu sobie z problemami Zyciowymi i rynkiem pracy przechodzila
w syndrom wyuczonej bezradnosci (biernosci);

2) zwiekszenie poczucia samoskutecznosci klienta i wyeliminowanie nega-
tywnej samooceny wlasnych mozliwosci w stawianiu celow i zdolnosci do
pracy w nietypowych dla siebie rolach;

3) pomoc w budowaniu kapitalu kariery w strategiach inwestycyjnych
nastawionych na odlozone korzySci/zwroty w przyszlosci;

4) niedopuszczenie do przeistoczenia si¢ czasowego niezdecydowania co
do dalszej drogi rozwoju — w chroniczng bezdecyzyjnos¢ kariery; w tym
ukladzie pomoc psychologiczna polega na rozwijaniu w ludziach mentalnej
transformacji z poczucia niepetnosprawnosci w zdolnos¢ zatrudnieniowg.

Doradztwo karier jako proces wspomagania procesu budowania scenariu-
szy kariery w grupie klientéw otwartych na zmiang i eksperymentowanie
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z kariera polega na przewodzeniu, »mentoringu” i ,,coachingu”. Celem tego
rodzaju doradztwa jest podtrzymanie jednostki w poczuciu stusznoéci wybo-
réw, w potwierdzaniu systeméw wartoSci, wzmacnianiu samoskutecznosci
i radzenia sobie ze stresem codziennosci (Wicker, King, 1989).
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