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Professional career has become an increasingly frequently
chosen subject of theoretical research based on numer-
ous sciences, such as psychology, sociology, economics,
pedagogy, and management. Constantly emerging new
theories of professional development provide a new per-
spective on this issue. A plethora of contemporary transfor-
mations obliges an individual to take responsibility for his
or her own professional biography. If every person carries
out a career, regardless of its quality, and if that career lasts
for the person’s throughout whole lifetime, both through-
out the period of professional activity and the time of
preparation preceding it, one can presume that the choice
of career requires reflection and in-depth conceptual con-
siderations, which proves its significance for the subject.

Specyfika jako$ciowych przeksztalcen $wiata, wyrazajaca si¢ w jego permanentnej
kreacji, staje si¢ przyczyng trudnosci w jednoznacznym uchwyceniu senséw na-
dawanych karierze zaréwno przez spoleczenstwo, jak i partycypujaca w jego prze-
strzeni jednostke. Wspdlczesna rzeczywisto$¢ bez watpienia sprzyja ksztattowaniu
»indywidualnie wypracowanych i uaktualnianych strategii, ktére musza by¢ ade-
kwatne do tempa zmian, jakim podlega swiat” (Cybal-Michalska, 2013: 19-38).
Te uwarunkowania nie pozostajg bez znaczenia takze dla sfery zycia zawodowego
podmiotu, a co za tym idzie - ksztaltowanej przez niego kariery. Staje si¢ on ,,me-
nedzerem” wlasnego rozwoju, odpowiedzialnym za jego przebieg.
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O waznosci kariery dowodzi réwniez postepujacy rozkwit réznorodnych dzie-
dzin i specjalizacji zajmujacych si¢ analizowaniem rozwoju zawodowego, takich
jak: doradztwo zawodowe, doradzanie w sprawach kariery (career guidance lub
career counselling) (Suchar, 2010: 9), poradnictwo kariery, zarzadzanie zasobami
ludzkimi, zarzadzanie przez wspomaganie kariery (career management) (zob. Am-
strong, 2005), psychologia pracy, psychologia organizacji, coaching, mentoring,
czy tez pojawiajace si¢ w literaturze anglojezycznej okreslenia dyscyplin zajmu-
jacych sie analiza rozwoju zawodowego czlowieka: career psychology, counselling
psychology, vocational psychology (zob. Walsh, Savickas, Hartung, 2013), occupa-
tional psychology, counsellogy (poradoznawstwo). Wzrasta zatem zapotrzebowanie
na profesjonalne ustugi doradcze, co skutkuje rozwojem dyskursu poradoznaw-
czego, okreslanego mianem counselling boom (Kargulowa, 2007: 9). Centralnym
przedmiotem zainteresowania wymienionych specjalnosci okazuje si¢ kariera,
a w szczegolnosci jej planowanie, monitorowanie i zarzadzanie zar6wno w wymia-
rze organizacyjnym, jak i indywidualnym. ,,Pragnienie zapewnienia sobie pew-
nej egzystencji w $wiecie pelnym nieprzewidywalnych wydarzen” (Lanthaler,
Zugmann, 2000: 10) wymaga wnikliwej refleksji popartej wiedza specjalistyczna.
Kariera zawodowa ma bowiem nie tylko istotne znaczenie spoteczne (oddzialuje
na jego rozwodj, byt), ale takze jednostkowe (ksztaltuje poczucie satysfakeji, sukce-
su, jakosci zycia).

Zorientowanie wspolczesnego spoleczenstwa na réznorodnos¢ przyczynia sie
do zmiany senséw przypisywanych karierze. Istotng cecha tego zjawiska jest wla-
czenie jej w poczet najbardziej cenionych wartosci spotecznych (zob. Duda, Kukla,
2010: 39). Co wigcej, zgodnie ze stwierdzeniem Augustyna Banki, ,,jedno z najbar-
dziej podstawowych zadan rozwojowych jednostki dotyczy przysposobienia do ka-
riery zawodowej, a jedno z podstawowych zadan zyciowych — wykonywanie pracy
i aktywno$¢ zawodowa” (Banka, 1995: 10). Uwarunkowan takiej sytuacji nalezy
upatrywac we wzroscie znaczenia wiedzy i informacji, czego wyrazem okazuje si¢
popularyzacja zasady uczenia si¢ przez cale zycie (lifelong learning). Wspolczes-
na jednostka nastawiona jest na permanentny rozwoj, poniewaz zasob posiadanej
wiedzy okresla jej pozycje spoteczna oraz wynikajace z niej gratyfikacje. Niniejszy
mechanizm ksztaltuje zasady konkurencyjnosci na rynku pracy. Ponadto, ,,kariera
zawdzigcza swa wyjatkowo duzg role spoleczng temu wiasnie, ze «ruch w gore»
aczy si¢ w niej z okreslong, ponetng i atrakcyjna ideologia sukcesu” (Bauman,
1965: 20). Znaczacym motywatorem dla podmiotu, za przyczyng ktérego dazy on
do osiagniecia zawodowego sukcesu, okazujg si¢ zaréwno jego obiektywne, jak
i subiektywne wskazniki. Egzemplifikacje pierwszych z nich moga stanowi¢: pozy-
cja spoleczna, specyficzne kompetencje, umiejetnosci, obowiazki, role, aktywnos¢
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i decyzje zawodowe, drugie natomiast odnosza si¢ do indywidualnej interpretacji
zdarzen zwigzanych z pracy (aspiracji, oczekiwan, wartosci, potrzeb, satysfakeji
i uczu¢ dotyczacych doswiadczen zawodowych) (Banka, 2007a: 56).

Poczatkéw rozpatrywania kariery z perspektywy indywidualnej Zygmunt
Bauman dopatruje sie w okresie kapitalizmu, kiedy to ,,jednostka stala si¢ samotna
wobec spoteczenstwa i sama, wlasnym wysitkiem, musiata wyragba¢ sobie w nim
miejsce” (Bauman, 1965: 18-19). Tylko w tak skonstruowanej rzeczywistosci kaz-
dy czlowiek ma szanse na odniesienie sukcesu, poniewaz zadna pozycja nie jest do
niego przypisana na podstawie urodzenia. Ludzie przejawiaja pragnienie ,Zycia
wlasnym zyciem’, czego wyrazem okazuje si¢ mozliwo$¢ podejmowania autono-
micznych decyzji (zob. Beck, 2002). ,W wolnosci rozumianej jako wybieranie re-
alizuje si¢ bowiem poczucie podmiotowosci jednostek” (Jacyno, 2007: 23), ktére
w przypadku kariery zawodowej przejawia si¢ prorozwojowym i proaktywnym
dzialaniu ukierunkowanym na satysfakcjonujace jej przezywanie.

Istote dziatan o charakterze prorozwojowym' stanowi podejmowanie przed-
siewzie¢ zmierzajacych do realizacji wizji jakiego$ stanu idealnego. Podmiot,
przekonany do slusznosci owego konceptu, dazy do jego urzeczywistnienia.
W tak nakreslonej perspektywie z powodzeniem mozna dostrzec nawigzanie
do zagadnienia planowania. Literatura niejednokrotnie potwierdza, ze umiejet-
no$¢ wyobrazania sobie przyszlych standw rzeczy, pozostajaca w Scistym zwigzku
z orientacjg temporalna, stanowi jedng z najwazniejszych wlasciwosci czlowieka
(zob. Reykowski, 1970), ktéra okazuje si¢ niezwykle cenna w podmiotowym kon-
struowaniu kariery. Jednostka ma nie tylko swobode w wyborze $ciezki wlasnego
rozwoju zawodowego, ale takze w sposobie jej urzeczywistnia, co w znacznym
stopniu oddzialuje na poczucie skutecznoéci w dziataniu i poziom zadowolenia
z siebie. Z kolei proaktywnos¢ ,jest sposobem zachowywania si¢ ludzi, ktory
w sposdb posredni oddzialuje na $rodowisko” (Banka, 2005: 7). Charakteryzu-
je jednostki wykorzystujace pojawiajace si¢ mozliwosci kreowane przez rzeczy-
wisto$¢, w wyniku czego z tatwoscia sie do niej adaptujg i zwiekszaja szanse na
odniesienie zawodowego sukcesu. Ponadto, same chetnie generujg zmiane, prze-
jawiajac wlasna inicjatywe niezaleznie od innych ludzi. Posiadanie kompetencji
proaktywnych i prorozwojowych umozliwia cztowiekowi zaspokajanie swoich
potrzeb i aspiracji z wykorzystaniem zasobéw swojego podmiotowego sprawstwa.

! W tym miejscu nalezy nadmieni¢, ze jednym z najznamienitszych polskich teoretykéw zaj-
mujacych si¢ zagadnieniem prorozwojowosci byt Tadeusz Zysk (zob. Zysk, 1990: 183-205). Nawia-
zania do niniejszej kategorii mozna odnalez¢ rowniez w pracach J. Rykowskiego, J. Kozieleckiego,
A. Banki.



266 LUCYNA MYSZKA-STRYCHALSKA

Stopien rozwoju obu umiejetnosci znaczaco oddzialuje na generowanie senséow
przypisywanych karierze przez jednostke.

Stwierdzenie, ze plaszczyzna aktywnos$ci zawodowej stanowi niezwykle wazny
wycinek egzystencji czlowieka, z pozoru moze wydawac si¢ trywialne, jednak bliz-
sze przyjrzenie si¢ temu aspektowi prowadzi do kilku interesujacych poznawczo
konkluzji. Coraz czesciej zauwaza sie¢ proces rozmywania granic pomiedzy zyciem
zawodowym a prywatnym (zob. Mainiero, Sullivan, 2006; Arthur, 1994; Bridges,
1995). W $wiecie ,,karier bez granic” §ciezki rozwoju zawodowego nie tylko zmie-
niaja swoj charakter z wertykalnego na horyzontalny, ale takze ulegaja znaczne-
mu znieksztalceniu. Wprowadzony w okresie rewolucji przemystowej podzial
na ,prace i dom” zostaje zdecydowanie zachwiany. Co wigcej, Piotr Bohdziewicz
dostrzega zagrozenie zdominowania sfery zycia prywatnego przez zawodows,
stwierdzajac ze ,,ukryty podtekst wymogu rozwojowego zawiera zadanie, by jakis
fragment zycia prywatnego jednostki byl podporzadkowany jej funkcjonowaniu
zawodowemu” (Bohdziewicz, 2003: 50). Telepraca (teleworking) stwarza mozli-
wos¢ wykonywania praktykowanych zawodowo zaje¢ takze w srodowisku domo-
wym, natomiast rozwoj organizacji o charakterze miedzynarodowym przyczynia
sie do wzrostu znaczenia wskaznika mobilnosci w karierze. Podobnie nowe formy
zatrudnienia, takie jak: outsourcing, leasing pracowniczy, zatrudnianie ,,przy pro-
jektach”, znaczaco oddzialujg na jako$¢ oraz styl zycia jednostek, co wigcej — nie
pozostaja bez znaczenia dla kreowanej przez nie tozsamosci zawodowej, a co za
tym idzie - odczuwanego przez czlowieka zadowolenia z pracy i zaangazowania
we wlasng kariere. Dlatego tez, w kontekscie prowadzonych rozwazan, warto po-
kusi¢ si¢ o konkluzje, Ze refleksja nad wlasnym dzialaniem, takze zawodowym,
staje si¢ fundamentalnym komponentem codziennej aktywnosci podmiotu.

Heterogeniczno$¢, wielowatkowo$¢, sfragmentaryzowanie i ztozono$¢ wspot-
czesnej organizacji spotecznej, a takze ich oddziatywanie na konstruowanie karier
zawodowych zachecajg do namystu nad istotg pracy. Wyrazne nawigzanie do ni-
niejszej tematyki mozna odnalez¢ w stowach Kazimierza Wenty, ktory stwierdza,
ze ,sens pracy jest wartoscig, czyli tym, co sobie cztowiek ceni, co nadaje ludz-

2 Warto réwniez zaznaczy¢, ze rodzaj wykonywanej pracy zawodowej, tudziez realizowany
model kariery znaczaco oddzialuje na jako$¢ relacji rodzinnych podmiotu. Zdaniem Paula Evansa
i Fernando Bartolome moga przybiera¢ one forme niezalezng (praca zawodowa i zycie rodzinne
przebiegaja niezaleznie od siebie), przenikajaca si¢ (sfera Zycia zawodowego i prywatnego wzajemnie
modeluja swoj przebieg), konfliktows (trudnosci doswiadczane w pracy zostaja przenoszone na sfere
zycia rodzinnego i odwrotnie), kompensacyjna (sfera zycia zawodowego wyréwnuje niepowodzenia
doswiadczane prywatnie i odwrotnie), instrumentalng (praca stanowi $rodek do realizacji celow ro-
dzinnych, np. osiagnigcie stabilizacji finansowej), integracyjna (praca wykonywana jest w srodowi-
sku domowym). (Paszkowska-Rogacz, 2002: 42).
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kiemu zyciu poczucie checi trwania, dazenia do czego$, nie tylko dla siebie, ale
takze dla 0s6b najblizszych oraz innych ludzi” (Wenta, 2008: 38). Stowa te zwracaja
uwage na wielo$¢ kontekstow, w ktérych mozna rozpatrywac kategorie pracy, tj.
spolecznym, indywidualnym, egzystencjalnym, moralnym, biologicznym, psy-
chologicznym, duchowym, prawnym, prakseologicznym oraz wychowawczym.
Okazuje sie, ze jest niejako przypisana do zycia podmiotu oraz posiada znaczacg
wartos$¢ ze wzgledu na swoje walory rozwojowe, dotyczace zaréwno jego wlasnej
aktywnosci, jak i relacji spolecznych.

Wielokontekstowa analiza zjawiska kariery i jej znaczenia dla czlowieka wy-
maga takze przyjrzenia si¢ zmianom zachodzacym w naturze samej pracy. Ko-
nieczno$¢ permanentnego uczenia si¢ oraz wymog posiadania umiejetnosci szyb-
kiego i elastycznego adaptowania si¢ do zaistnialych warunkéw w $wiecie pracy
istotnie ukierunkowuje sens przypisywany przez podmiot kategorii kariery. W ob-
liczu znacznej konkurencji pomiedzy korporacjami na rynku wzrasta roéwniez
rywalizacja pomiedzy kandydatami do pracy, ktérzy, chcac zdoby¢ zatrudnienie,
powinni wykazywa¢ wysoki poziom kwalifikacji i kompetencji oraz przede wszyst-
kim posiada¢ §wiadomos¢ swoich zasobow i umie¢ je odpowiednio prezentowac
(Lawer, 1993: 3-15). Jednostki coraz rzadziej przywiazuja si¢ do jednego miejsca
zatrudnienia (zob. Banka, 2009; Bohdziewicz, 2008), co wynika z popularyzo-
wania si¢ nowej kategorii kontraktowania pracy, okreslanej mianem ,kontraktu
psychologicznego” (zob. Argyris, 1960). Ta relacja ma charakter umowny, niesfor-
malizowany, odnosi si¢ do wzajemnych oczekiwan pomiedzy pracownikiem i pra-
codawcg dotyczacych roznych aspektéw pracy, co nie pozostaje bez znaczenia za-
réwno dla zarzadzajacego wlasng kariera pracownika, jak i oddziatujacego na jego
rozwdj pracodawcy (Struges, Conway, Guest, Liefooghe, 2008: 821-838). W takim
ukladzie lojalno$¢ wobec danej organizacji oraz zaangazowanie w wywiazywanie
sie z powierzonych obowigzkéw nie gwarantujg sukcesu w karierze (zob. Barka,
2007b; 2006: 59-117).

Zmiany w §wiecie pracy nie pozostaja bez znaczenia dla percepcji zjawiska ka-
riery przez cztowieka. Przygladajac sie sformulowanej przez Charlesa Handyego
propozycji rozumienia kariery, zgodnie z ktéra stanowi ona nieustanne poszuki-
wanie znaczenia swojej roli w pracy (zob. Handy, 1994), mozna zwrdci¢ uwage
nie tylko na procesualny charakter wspolczesnych karier, ale takze na kwestie
subiektywnego sensu przypisywanego jej przez jednostke w kontekscie perma-
nentnego dookreslania. W konsekwencji jego wynik ma okaza¢ sie dla niej sa-
tystakcjonujacy i przynosi¢ poczucie spelnienia. Zdaniem autora owe zadowole-
nie z indywidualnego prowadzenia aktywnosci zawodowej jest odczuwane pod
wzgledem finansowym (bezpieczenstwo finansowe), umyslowym (motywuje do
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dzialania, stawia wyzwania), emocjonalnym (zapewnia poczucie przynaleznosci
i znaczenia) i praktycznym (zaspokaja potrzeby zycia codziennego) (Piotrowska,
Wistep, [w:] Borowiecka-Strug, 2006: 11). Definiowanie roli zawodowej przez czto-
wieka ma trzy zasadnicze cechy: kierunku (wyznacza cel dzialania, daje poczucie
sensu), ciggloéci (ponadczasowos¢ wybranego zawodowo zajecia, ktére przetrwa
nawet po odejsciu osoby z pracy) i tacznosci (pomiedzy tym, co jednostkowe i spo-
teczne, identyfikacja z Zyciem wspolnoty) (Piotrowska, Wstep, [w:] Borowiecka-
-Strug, 2006: 11). Badacz zaznacza, ze warunkiem odnalezienia swojego znaczenia
w $wiecie pracy jest permanentne uczenie si¢. Wyraznego nawigzania do rozwo-
jowego ujmowana kariery mozna dopatrzec si¢ w rozstrzygnieciach teoretycznych
Anthonyego Wattsa, ktéry okreslal ja mianem ,,calozyciowej progresji podmiotu
w uczeniu si¢ i pracy” (zob. Watts, 2012: 1). Zdaniem naukowca niniejszy sposob
interpretacji tego zjawiska spowodowany jest istnieniem ,,wstrzasu kariery” (care-
er quake) — procesem wymagajacym jej ponownego zdefiniowania.

Istnieje wiele dyskurséw dotyczacych kariery, z ktorych kazdy koncentruje sie
na innym jej aspekcie. W rozwazaniach na temat jej znaczenia w zyciu jednostki
nie mozna poming¢ kwestii subiektywnego sensu nadawanego karierze przez sam
podmiot. Indywidualne $ciezki zawodowe konstruowane sg jako efekt oddzia-
tywan réznorodnych zmiennych je dookreslajacych, majacych swoje konotacje
zewnetrzne oraz wewnetrzne wobec czlowieka, jednak fundamentalnym kompo-
nentem jego biografii zawodowej okazuje sie wybér (zob. Giddens, 2012). Podmiot
ma zatem moc sprawcza, zdolnoé¢ do intencjonalnego dziatania oraz kreowania
wlasnego stylu zycia, a co za tym idzie - tozsamo$ci zawodowej, kariery. Aktyw-
no$¢ zawodowa podmiotu, podobnie jak i inne dos§wiadczane sfery jego zycia, jest
przez niego oceniana, czego wynik stanowig przypisywane jej znaczenia. Stosunek
ten okresla sie w kategoriach satysfakcji z pracy, ktére oddzialujg na odnoszenie
zawodowych sukcesow.

Poczatkowe egzemplifikacje prowadzone w tym zakresie koncentrowaly si¢
na poszukiwania zrddet satystakcji zawodowej na podstawie dopasowania typu
osobowosci do okreslonego $rodowiska pracy. Pionierem badan dotyczacych tego
obszaru byt John Lewis Holland, ktérego zdaniem osiggni¢cie zadowolenia z wtas-
nej kariery jest mozliwe poprzez odnalezienie przez podmiot miejsca pracy umoz-
liwiajacego mu zaspokojenie wlasnych potrzeb oraz wynikajacych z nich aspiracji,
wartosci, rozwoju umiejetnosci, czy tez ksztaltowanie okreslonych cech charakte-
ru (Holland. 1996: 1-11). Badacz zaktadal, ze zgodno$¢ srodowiska zawodowego
z typem osobowosci jednostki nie tylko sprzyja statosci dokonywanych wyboréw
zawodowych, ale takze oddzialuje korzystnie na komfort psychiczny podmiotu
(Holland. 1996: 51). Czynnikami, ktére warunkuja jakos¢ relacji pomigdzy obie-
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ma wymienionymi sferami, sa: sp6jno$¢ (comsistency), zréznicowanie (differen-
tiation), tozsamos$¢ (identity) oraz zgodnos¢ (congruence) (Holland, 1997). Wy-
réznione przez Hollanda konstrukty niejednokrotnie stanowily zrédlo inspiracji
dla przedsiewzie¢ badawczych, ktérych celem byla weryfikacja ich znaczenia dla
rozwoju zawodowego czlowieka. Ich wyniki czgsto nie wykazujg jednoznacznosci.
Dla przykiadu badania Garego D. Gottfredsona i Daniela J. Lipsteina (Gottfred-
son, Lipstein, 1975: 644-648), podobnie jak Johna L. Hollanda, Aage B. Sorensena,
Judith P. Clark, Deana H. Nafzigera i Zahava D. Bluma (Holland, Sorensen, Clark,
Nafziger, Blum, 1973: 34-41) umotywowaly zasadno$¢ tezy dotyczacej istnienia
zalezno$ci pomiedzy spdjnoscia jednostek a realizowanym przez nich modelem
kariery stabilnej, z kolei egzemplifikacje Daryego Erwina (Erwin, 1982: 180-192)
i Janet R. Latony (Latona, 1989: 253-265) nie potwierdzily niniejszego zalozenia.
Interesujaca poznawczo warto$¢ maja badania odnoszace sie do aspektu tozsamo-
$ci jednostki, poniewaz wykazaly korelacje pomigdzy staloscig okreslonych przez
nig celow, czy tez preferencji a satysfakcja z zycia (Olson, Johnston, Kunce, 1985:
17-25) i poczuciem wlasnej wartos$ci (Betz, Serling, 1993: 21-34). Na podstawie
prowadzonych rozwazan mozna wysnu¢ konkluzje, ze zadowolenie z wlasnej ka-
riery w duzej mierze warunkowane jest przez stopien znajomosci wlasnego ,,Ja’
przez podmiot i rozpoznanie przez niego swoich predyspozycji osobowosciowych,
majacych znaczenie dla wyboru zawodu pozwalajacego mu na ich rozwdj’.
Wspolczesne podejscie do zjawiska zycia zawodowego jednostki, do ktdrego
z pewno$cia mozna zaliczy¢ rozstrzygniecie proponowane przez Marka L. Savicka-
sa, przypisuje karierze funkcje konstruktywna dla egzystencji cztowieka, uznajac
ja za centralne spoiwo wszelkich sfer zZycia podmiotu (takze pozazawodowych).
Dos$wiadczenia zbierane w obszarze zycia zawodowego niosg swoje konotacje dla
calej biografii jednostki — warunkujg jej aspiracje zwiazane z karierg oraz proces
kreowania wlasnej tozsamosci (Savickas, 2002: 43). Subiektywny sposéb dookre-
$lania kariery przez podmiot oddzialuje na jego styl zycia, potrzeby, podejmowane
dzialania, jako$¢ wchodzenia w role spoleczne oraz interpretacje przezywanych
zdarzen (Maree, 2010: 363-364). Kariera ma zatem indywidualne znaczenie dla
kazdej jednostki i zalezy od kontekstu jej zycia. W ramy niniejszego ujecia dosko-
nale wpisuja si¢ poglady Donalda E. Supera dotyczace satysfakeji z pracy. Badacz
stwierdza, ze ,zadowolenie z pracy i z zycia zalezy od zakresu, w jakim jednost-

> ‘W kontekscie prowadzonych rozwazan warto zaznaczy¢, ze analizowaniem kwestii zgodnosci
$rodowiska pracy z potrzebami podmiotu zajmowali si¢ takze René V. Dawis, Lloyd H. Lofquist,
David J. Weiss Badania tych autoréw wykazaly zalezno$¢ pomiedzy oczekiwaniami jednostki a gra-
tyfikacjami oferowanymi przez srodowisko pracy, do ktérych przede wszystkim zaliczali przydatnos¢
w pracy oraz stabilizacje zatrudnienia (Davis, 1994: 33-43).
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ka znajduje zastosowanie dla swoich zdolnosci, zainteresowan, cech osobowosci
i wartosci. Zaleza one od osadzenia w zawodzie, sytuacji w miejscu pracy i stylu
zycia, pozwalajacego na odgrywanie rol, ktore przez doswiadczenia fazy wzrostu
i eksploracji staly si¢ wlasciwe” (Paszkowska-Rogacz, 2003: 84-85). W tym zamy-
$le zwraca si¢ uwage na procesualny i zarazem zmienny aspekt poczucia satysfakcji
z realizowanej kariery. Nie pomija sie rowniez kwestii sil sprawczych tkwiacych
w podmiocie, poniewaz stopien swobody w urzeczywistnianiu obrazu siebie uwa-
runkuje jakos$¢ przezywania przez niego doswiadczen zawodowych.

Zagadnienie satysfakeji z kariery okazuje sie istotne poznawczo nie tylko ze
wzgledu na aspekt zadowolenia z pracy, ale takze z powodu wymiaru dotyczacego
samorealizacji cztowieka (zob. Boniecka, Liberska, 2006: 107). Podmiot odpowie-
dzialny za przebieg swojego rozwoju zawodowego otrzymuje szanse na spetnienie
swoich aspiracji i potrzeb. Podejmowane przez niego decyzje i wybory nie zawsze
koncza si¢ sukcesem, dlatego tez doskonali swoja wytrwalo$¢ w dazeniu do celu
oraz uczy si¢ radzic¢ sobie z negatywnymi emocjami (Leary-Joyce, 2012: 114-115).
Kariera ma zatem swoje konsekwencje osobowosciowotwodrcze. Wlasciwosci pod-
miotu, podobnie jak cechy srodowiska zewnetrznego®* wobec cztowieka, majg zna-
czacy wplyw na odczucie satysfakcji z pracy. Zadowolenie z wlasnych osiagniec
zawodowych nie zawsze jest jednoznaczne z poczuciem satysfakeji z kariery. Na
jej poziom oddzialuja okreslone czynniki motywacji, do ktérych mozna zaliczy¢:
»uznanie, osiggniecia, mozliwosci rozwoju, awans, tre$¢ pracy, zakres odpowie—
dzialnosci” (Tokarska-Siudeja, 2015: 95).

Zagadnieniem, ktérego nie sposdb poming¢ w kontekscie prowadzonych roz-
wazan z pewnoscia, jest sukces w karierze. Sukces w ujeciu Stownika jezyka pol-
skiego oznacza ,,0siagniecie zamierzonego celu; osiggniecie tego, do czego dazy
wiekszos¢ ludzi, np. do wysokiej pozycji i autorytetu w jakiej$ dziedzinie, popu-
larnosci i pieniedzy” (Sfownik jezyka polskiego, 2007: 221). Sukces w odniesieniu
do kariery zawodowej moze by¢ rozumiany jako przejaw ruchliwosci zawodowej,
a w konsekwencji takze spolecznej, stanowigcy konsekwencj¢ awansu (Leszko-
wicz-Baczynski, 2007: 259). Istote takiego rozumienia stanowig jego wyznaczniki
obiektywne, takie jak posiadane kwalifikacje, prestiz, otrzymywane gratyfikacje.
Inne propozycje interpretacji tego zjawiska koncentruja si¢ postrzeganiu go przez
pryzmat ewaluacji osiagnie¢, spetnienia planéw i aspiracji zawodowych. W ni-
niejsze ujecie wpisuje si¢ propozycja Edwarda Erazmusa, zdaniem ktdérego sukces

* Zaliczy¢ do nich mozna miedzy innymi klimat organizacyjny, ktérego komponentami sa:
konformizm, odpowiedzialno$¢, wymagania, nagrody, zorganizowanie, poczucie ciepla i poparcia,
kierowanie (Chudzicka-Czupala, 2013: 20-21).
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oznacza ,,0g061 sklonnosci, ukierunkowujacych cztowieka, w tym takze ucznia, stu-
denta, pracownika, do osiggania zaréwno jakiego$ istotnego ideatu wyksztalcenia,
jak i ideatu umiejetnosci (czynnosci), ktore dla jednostki lub grupy spotecznej,
w tym etnicznej badz religijnej, sa rbwnoznaczne z zajeciem najlepszego miejsca
na skali wartosci. Jest réwnoznaczny ze zrealizowaniem jej potencjalnych mozli-
wosci” (Erazmus, 1999: 11). Rozstrzygnigcie to ukazuje subiektywny wymiar suk-
cesu, ktorego osiagniecie wyznaczane jest przez samg jednostke w granicach indy-
widualnie definiowanego ,,powodzenia zawodowego”. Samodzielnie dookre$lane
przez podmiot terminy ,,zawsze bedg opieraly si¢ na indywidualnych zalozeniach,
ktére moga by¢ catkowicie odmienne” (Leary-Joyce, 2012: 32).

Wigkszo$¢ podejs¢ badawczych dotyczacych aspektu sukcesu w karierze kon-
centruje si¢ na czynnikach osobowosciowych majacych istotne znaczenie dla
przebiegu $ciezki rozwoju zawodowego jednostki, a tym samym dla jej motywacji
i zaangazowania w prace. Analizowano mi¢dzy innymi wplyw predyspozycji inte-
lektualnych, systemu wartoéci oraz celow i aspiracji na osiggany sukces zawodo-
wy°. Proponowane rozstrzygniecia koncentruja sie przede wszystkim na ,,procesie
postrzegania i akceptacji wlasnej aktywnosci zawodowej” (Bartkowiak, 2009: 109),
czyli subiektywnym wartosciowaniu wykonywanej pracy, co jednak nie wyklucza
mozliwosci osiagniecia spofecznie uznawanego prestizu. Mariusz Kwiatkowski do
grona cech sprzyjajacych odnoszeniu sukcesu zaliczyl miedzy innymi: aktywnos¢
podmiotu, samodzielnos¢, otwarto$¢ na ryzyko, odpowiedzialnos$¢, umiejetnosé
elastycznego i adekwatnego partycypowania w przestrzeni rynku pracy, kreatyw-
no$¢ (Kwiatkowski, 2000: 143). Z kolei, Ewa Grzeszczyk w swoim profilu cech
sukcesogennych wyrdznita: pozytywne nastawienie do zycia, orientacje na sukces,
wyksztalcenie dopasowane do aktualnych potrzeb rynku pracy, poczucie wias-
nej warto$ci, umiejetnos¢ radzenia sobie w trudnych sytuacjach i stawiania czota
wyzwaniom, odpowiednia organizacja czasu pracy wiasnej, identyfikacja z orga-
nizacja, docenianie gratyfikacji finansowych, wytrwalos¢ i determinacja oraz ak-
ceptacja zmian (Grzeszyk, 2003: 211-228). Wymienione podejscia akcentuja wage
znaczenia podmiotowej aktywnosci na drodze odnoszenia sukcesu przez jednost-
ke. Czlowiek zaangazowany w przebieg wlasnego rozwoju zawodowego, dla ktdre-
go kariera nie jest obojetna, ma wieksze szanse na osiggniecie zadowolenia z pracy
i tym samym satysfakcje z zycia zawodowego.

°> Badania w tym zakresie prowadzili migdzy innymi: Krystyna Janicka, Kazimierz M. Stom-
czynski, Bogdan W. Mach, Wojciech Zaborowski, Anna Firkowska-Mankiewicz, Ewa Grzeszczyk,
Mariusz Kwiatkowski, Felicjan Byloka, Jerzy Leszkowicz-Baczynki.
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Pionierskie eksploracje w tym zakresie na gruncie polskim prowadzita Anna
Firkowska-Mankiewicz (Firkowska-Mankiewicz, 1999). Badaczka stworzyla mo-
del sukcesu spolecznego czlowieka, wyodrebniajac cztery jego sktadowe wymiary:
materialny, stratyfikacyjno-prestizowy, emocjonalno-afiliacyjny oraz samorealiza-
cyjny. W ramach pierwszego obszaru zwraca si¢ uwage na gratyfikacje finansowe
otrzymywane przez podmiot, jego sytuacje materialng, posiadane dobra material-
ne. Wymiar stratyfikacyjno-prestizowy odnosi si¢ do wysokiego wyksztalcenia
osiggnietego przez jednostke oraz pozycje spoleczng zajmowang ze wzgledu na
wykonywany przez niag zawdd. Kolejna strefa dotyczy jakosci relacji interperso-
nalnych, ktorej wskaznikami okazujg si¢ posiadanie rodziny, przyjaciol, szczgscia
malzenskiego, odwzajemnionego uczucia, serdecznych kontaktéw towarzyskich.
Natomiast wymiar samorealizacyjny, chrakteryzujacy si¢ najbardziej subiektyw-
nym zabarwieniem, koncentruje si¢ na ,wartosciach, ktérych wspdlnym mianow-
nikiem jest osiggnigcie czy realizowanie tego, co sprawia cztowiekowi satysfakgje,
przynosi rado$¢, doskonali, rozwija — a wigc np. realizacja zaplanowanych celéw
zyciowych, spelnianie ambicji i marzen, zadowolenie z siebie i z zycia, samodosko-
nalenie i rozwdj intelektualny, moralny, emocjonalny i fizyczny” (Firkowska-Man-
kiewicz, 1999: 18). Warto nadmieni¢, ze indywidualna $ciezka kariery cztowieka
ksztaltowana jest w wyniku oddzialywan czynnikéw mikro- (cechy biologiczne,
psychologiczne, osobowosci, spoteczne jednostki), mezo- (infrastruktura eduka-
cyjna, zawodowa i kulturalna spoleczenstwa) i makrostrukturalnych (lokalna, kra-
jowa i globalna sytuacja gospodarczo-demograficzna oraz polityczna) (Firkowska-
-Mankiewicz, 1999: 18). Determinanty te wplywaja na znaczenie przypisywane
poszczegdlnym osiagnieciom przez podmiot.

Warto réwniez nadmieni¢ o istnieniu dociekan empirycznych orientowanych
na analizowanie sukcesu zawodowego z perspektywy zewnetrznych determinant,
takich jak: wlasciwosci pracy, pochodzenie spoleczne, stratyfikacyjna funkcja
spoleczenstwa, nierdwnosci szans, warunki gospodarczo-demograficzne kraju.
Do grona o0s6b zainteresowanych niniejszym podej$ciem nalezy zaliczy¢ przede
wszystkim: Fredericka Herzberga, Rickyego W. Griffina, J. Richarda Hackmana,
Grega Oldhama, Geralda Salancika, Jeftreya Preffera, Petera M. Blaua, Otisa Dun-
cana, Williama H. Sewella, Roberta M. Hausera, Wlodzimierza Wesolowskiego.
Zewnetrznym uwarunkowaniom wobec podmiotu przygladano si¢ miedzy in-
nymi, tworzac modele pracy, ktérych wymiary okreélaly zawarto$¢ motywacyjna
pracownika do realizacji powierzanego mu zadania, a nalezaly do nich: zréznico-
wanie umiejetnosci (skill variety), tozsamos¢ zadania (taks idienty), znaczenie za-
dania (taks significance) autonomia (autonomy) oraz sprze¢zenie zwrotne (feetback)
(Hackman, Oldham, Janson, Prudy, 1975: 57-71). Dostrzezono réwniez prawid-
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fowo$¢, zgodnie z ktéra na warto$¢ przypisywang swojej pracy przez jednostke
oddzialujg czynniki spoleczne, na przyklad wsparcie zespolu pracowniczego lub
zaangazowanie przelozonego (Salancij, Pfeffer, 1978: 224-253). Starano si¢ takze
wyrdzni¢ czynniki odpowiedzialne za awans lub degradacje zawodowa ludzi, wy-
korzystujac do tego teorie dotyczace reprodukeji spolecznej. Wiele wspoétczesnych
badan kwestionuje, jakoby pochodzenie spoteczne podmiotu determinowalo jego
pozycje zawodows, jednak nie nalezy zapominac, ze czynniki te posrednio oddzia-
tuja na osiagany przez niego sukces zawodowy.

W kontekscie prowadzonej narracji warto zwroci¢ uwage na moralny aspekt
kariery (kulturowe przyzwolenie na sukces). Po przetlomie ustrojowo-gospodar-
czym w 1989 roku w naszym kraju mozna przyglada¢ sie procesowi redefinicji
powszechnie uznawanego systemu warto$ci. Charakterystyke niniejszego zjawiska
oddajg stowa Zygmunta Baumana, ktéry stwierdza, ze ,kariera jest drastycznym,
bolacym, pelnym konfliktéow wewnetrznych problemem wspdlczesnej moralno-
$ci” (Bauman, 1965: 39). Proces ten niesie ze sobg konotacje takze dla znaczenia
kariery w zyciu cztowieka. Wiele 0sdb partycypujacych w przestrzeni rynku pracy
moze czu¢ stosunkowa dezorientacje ze wzgledu na brak spdjnosci regul obowia-
zujacych w przydzielaniu gratyfikacji za wyksztalcenie, zaangazowanie w prace,
posiadane kompetencje tudziez kwalifikacje. Skutkiem takiego stanu rzeczy oka-
zuje si¢ przesunigcie ,,orientacji jednostki z zewnetrznych uwarunkowan bytu na
uwarunkowania wewnetrzne” (Obuchowski, 2000: 62), czego wyrazem jest samo-
dzielne zarzadzanie kapitalem wlasnej kariery oraz niejednokrotnie przypisywa-
nie jej pejoratywnego znaczenia. Odnosi si¢ ono przede wszystkim do kwestii ry-
walizacji w dazeniu do sukcesu. Wspolczesna rzeczywistos¢ generuje intensywne
bodzce, niekiedy stawiajace jednostke przed koniecznoscia uczestnictwa w ,wy-
$cigu szczuréw”. Gléwnej przyczyny takiego stanu rzeczy nalezy dopatrywac sie
w globalizacji, ,,ktéra w jakims$ stopniu, z jednej strony — uniwersalizuje popyt na
sukcesy i awanse, z drugiej marginalizuje «gorzej urodzonych» — mniej zaradnych.
Tym drugim nie dostarcza szans na osiggniecia” (Erazmus, 2011: 195). Wszel-
kie dzialania podejmowane przez podmiot w drodze rywalizacji koncentrowane
s3 na osiagnieciu obiektywnych® - pozadanych spolecznie wskaznikow sukcesu

¢ Badania A. Firkowskiej-Mankiewicz wykazaly miedzy innymi, ze ,sukces” kojarzy sie re-
spondentom przede wszystkim z powodzeniem materialnym (zob. Firkowska-Mankiewicz, 1997:
303-330). Z kolei E. Grzeszczyk dowiodla, Ze najwazniejsza sferg zwiazang z odnoszonym sukcesem
jest powodzenie osobiste, niemniej — satysfakcja finansowa réwniez byla czesto wskazywana przez
badanych (Grzeszczyk, 2003: 164). Na ekonomiczny wymiar sukcesu zawodowego zwracali réwniez
uwage K. Skarzynska, K. Chmielewski, M.L Kohn i C. Schooler, .M. Michalak.
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(w mniejszym stopniu na osobistej satysfakcji)’. Nie zmienia to jednak faktu, ze
subiektywny sens kariery bardzo czesto ,,potwierdzaja obiektywny status jednostki
i sg spoleczng reakcjg na ten status” (Blankenship, 1973: 89).

W kontekscie rozwazan dotyczacych sensow przypisywanych karierze nie spo-
soéb poming¢ kwestii znaczenia pracy, poniewaz oddzialuje ono na jego stosunek
do rozwoju zawodowego. Penetracje te warto rozpocza¢ od przyjrzenia si¢ etymo-
logii stowa ,,praca”. W jezyku lacinskim labor, laboris oznaczalo trud, natezenie,
znoj, pracowitos¢, troske, a nawet niedole (Kumaniecki, 1984: 284)%. Identyfikuje
sie ja zatem z czynnos$ciami wymagajacymi naktadu sit i niekoniecznie przynosza-
cymi satysfakcje oraz sprawiajacymi przyjemnos¢. Pracy przypisuje sig role srodka
do zaspokajania potrzeb materialnych i gratyfikacji finansowych, zapewniajacych
byt jednostce. Rodzaj praktykowanego zawodowo zajecia oraz wynikajaca z niego
funkcja zawodowa nie tylko znaczaco oddzialujg na styl zycia podmiotu, ale takze
konstruujg zajmowanag przez niego pozycje spoleczng. Ma wymiar pragmatyczny,
ktory przyczynia si¢ do zaspokojenia zyciowych potrzeb czltowieka, zaréwno eg-
zystencjalnych, materialnych, konsumpcyjnych, bytowych, jak i dotyczacych spet-
nienia jego aspiracji czy stuzacych rozwojowi (zob. Wiatrowski, 2005: 28).

Pracy mozna przypisywaé rowniez zdecydowanie donioSlejsze znaczenie.
W swoich rozwazaniach dostrzega je Magdalena Piorunek, stwierdzajac, ze ,,prze-
nika cale zycie czlowieka, ktory, uwiklany w sploty relacji spotecznych, badz przy-
gotowuje sie do pracy, badz ja realizuje lub si¢ z niej wycofuje” (Piorunek, 2009:
118). Ma zatem procesualny charakter, podobnie jak kariera zawodowa, z ktéra
podmiot pozostaje w relacji przez caly okres swojej biografii. Jednostki przygo-
towuja si¢ do pelnienia okreslonej roli zawodowej, podejmujac zobowigzania
pracownicze oraz odchodzac na emeryture, pozostaja w kontakcie z pracg, ktéra
towarzyszy im w roznej formie. Doswiadczenia zdobywane w trakcie rozwoju za-
wodowego przyczyniaja sie nie tylko do poszerzania zasobow osobistych, ktore
w konsekwencji staja sie elementem konstruktywnym tozsamosci jednostki, ale
takze rozwoju jej kapitatu kariery (Banka, 2011: 28-29).

Praca ludzka jest formg aktywnos$ci podmiotu, ktdrg z powodzeniem mozna
zaliczy¢ do grona dziatan celowych, nastawionych na konkretne rezultaty. Dlate-

7 Warto podkresli¢, ze dociekania empiryczne wskazaly, iz nastawienie na rywalizacje moze
sta¢ sie barierg na drodze do sukcesu (zob. Sikorski, 2007: 14).

¢ Kazda proba zdefiniowania terminu ,,praca” niesie ze soba niebezpieczenstwo ahistoryzmu.
Praca stanowi zjawisko towarzyszace cztowiekowi przez caly okres rozwoju ludzkosci i podlega
permanentnym przemianom oraz sama je wywoluje. Na przestrzeni dziejow zmienia si¢ nie tylko
znaczenie pracy, ale takze jej istota, dlatego, w obliczu dyskontynuacji jej ujmowania, nie mozna jej
jednoznacznie dookregli¢ (Tischner, 1991: 53).
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go tez pozostaje w obszarze zainteresowania spotecznego, w ramach ktoérego zo-
staje konstruowana. Motywy podejmowania praktykowanego zawodowo zajecia
przez czlowieka moga by¢ rézne i wynikaé z postrzegania pracy w kategoriach
obowigzku/zadania (warto$¢ instrumentalna) lub tez pasji/powolania (wartos¢
autoteliczna) (Piorunek, 2009: 120). Praca moze stanowi¢ zatem zrodto samo-
realizacji jednostki, co znaczaco oddzialuje na poziom zaangazowania w jej wy-
konywanie®. Autoteliczny aspekt pracy wyraza si¢ w tym, Ze jest ona ,wartoscig
samg w sobie oraz przestanka, dzigki ktdrej funkcjonuja inne wartosci, czyli jest
zrodlem wartosci” (Furmanek, 2007)". Traktuje sie ja nie tylko jako uprawnienie
czlowieka, ktére umozliwia mu stworzenie godnych warunkéw zyciowych (por.
Majka, 1997: 155), ale takze czynnik kierujacy jego zyciem. Praca stanowi impuls
mobilizujacy podmiot do dziatania, wywolujacy w nim che¢ odnoszenia sukcesu
czy tez permanentnego rozwoju. Pozwala na okreslenie wlasnej pozycji w spote-
czenstwie, przynosi rado$¢ i satysfakcje z wykonywanych czynnosci, oddziatuje na
rozwdj fizyczny, psychiczny i spoteczny (por. Wiatrowski, 2005: 25). Ponadto za-
pewnia trwalos¢ i istnienie spoteczenstwu, nie tylko ze wzgledu na swoj kulturowy
charakter, ale takze czynniki poznawcze i osobowosciowotwdrcze. Warto rowniez
podkresli¢, ze wykonywany zawod ,,ma wplyw na poczucie wlasnej wartosci, god-
nosci, na spetnianie siebie. Ponadto praca jest forma aktywnosci, poprzez ktdra
mozna przejawia¢ tworczo$¢ i oryginalnos¢. Praca jest bowiem formg wyrazania
siebie. I wreszcie, praca informuje o statusie cztowieka oraz jest zrodtem dumy
i satysfakcji” (Parzecki, 2003: 32).

Zmiany w $wiecie pracy przyczyniajg sie do wzrostu roli przypisywanej ka-
rierze. Aktywnos$¢ zawodowa staje si¢ nie tylko jednym z podstawowych celow
rozwojowych podmiotu, ale czesto okazuje si¢ takze miarg jego osiagniec, prestizu
spolecznego oraz stanowi zrodio zadowolenia. Stwarzana przez wspolczesng rze-
czywisto$¢ mozliwo$¢ zarzadzania kariera przez jednostke, co coraz czgsciej oka-
zuje si¢ koniecznoscig i wymogiem obecnego rynku pracy, motywuje ja do dziata-
nia we wlasnej sprawie, zacheca do planowania rozwoju zawodowego i tym samym
podnoszenia swojej ,,rynkowej wartosci”. Prawidlowos¢ ta dowodzi waznosci roli

° Badania nad zadowoleniem z pracy prowadzili miedzy innymi: Anna Zalewska, Ed Die-
ner, Robert A. Emmons, Randy J. Larsen, Ricky Griffin, Elzbieta Kasprzak, Maria del Mar Salinas-
-Jiménez, Joaquin Artés, Javier Salinas-Jiménez, Karran Thorpe, Robert Loo, Ronald J. Burke, Mu-
stafa Koyuncu, Jacob Wolpin, Timothy A. Judge, Charlice Hurst, Mariola Laguna, Steven C. Currall,
John A. Towler, Linda Kohn.

10" Autotelicznego wymiaru pracy, ktéry nadaje sens ludzkiej egzystencji, mozna dopatrywac si¢
réwniez w teorii autokreacji (por. Turos, 2006) oraz teorii motywacji (por. Maslow, 1996). W tych
ujeciach praca umozliwia odczuwanie wlasnej podmiotowosci przez czlowieka, co stanowi czynnik
mobilizujacy do dalszego dziatania.
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proaktywnosci w karierze, ktérg mozna odczyta¢ miedzy innymi w badaniach Eli-
zabeth Wolfe Morrison, wykazujacych istnienie zaleznosci pomiedzy aktywnoscia
czlowieka, wyrazajaca si¢ w poszukiwaniu informacji, a sukcesem zawodowym
wyrazanym poprzez otrzymanie pracy, zaangazowanie w jej wykonywanie i satys-
fakcje oraz zadowalajacy ,,kapital personalny” (Banka, 2005: 32). Kariera zawodo-
wa moze zatem stanowic¢ zZrodlo zyciowej satysfakcji podmiotu oraz jego sukcesu,
co dowodzi jej emocjonalno-warto$ciujacego znaczenia. Nie nalezy réwniez po-
mija¢ kwestii sekwencji zmian osobowosciowych, ktdre niesie ze sobg nowy pa-
radygmat kariery, a wigc jej komponentu poznawczo-kognitywnego. Oddzialuje
ona bowiem na ksztaltowanie si¢ tozsamosci jednostki, a co za tym idzie — sposob
jej postrzegania przez siebie i innych. Kariera staje si¢ atrybutem zycia podmiotu,
majacym cechy konstruktywne nie tylko dla sfery jego zycia zawodowego, ale tak-
ze dla pozostatych obszaréw jego egzystencji.
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