STUDIA EDUKACYJNE NR 26/2013

AGNIESZKA CYBAL-MICHALSKA

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza
w Poznaniu

SWIAT W KTORYM ,, KARIERA ROBI KARIERE”!
— O SATYSFAKCJI Z KARIERY
I POCZUCIU ZAWODOWEGO SUKCESU

ABSTRACT. Cybal-Michalska Agnieszka, Swiat, w ktérym ,kariera robi kariere” — o satysfakeji
z kariery i poczuciu zawodowego sukcesu [The world in which “career makes a career” — about
career satisfaction and a sense of professional success]. Studia Edukacyjne nr 26, 2013, Poznan
2013, pp. 19-38. Adam Mickiewicz University Press. ISBN 978-83-232-2658-1. ISSN 1233-6688

Multi-contextual social changes imply definitely new ways of their interpretation and they
order reflections about the predicament of the contemporary human being, including his or her
being managers of their careers. Society has become an area where individuals can show their
initiative. A contemporary study of career demands an inclusion of multi-contextual changes in
the job world, changes that present employees with new requirements. The most important
ones are the increase of the role attributed to a career and the ability to plan, manage and
monitor one’s own career in a lifelong perspective. Considerations of a career cannot disregard
the issue of the subjective sense that individuals find in their own careers in the context of
possibilities that a man can have a satisfactory career.
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Wielokontekstowe przemiany spoteczne, przeksztalcenia w relacjach
pomiedzy globalnoécia a lokalnoécia 1 wynikajaca z tego specyfika jako-
§ciowo nowych przeksztalcen w relacjach miedzy spoleczenstwem a jed-
nostka, to niewatpliwie rzeczywisto$¢ indywidualnie wypracowanych
i uaktualnianych strategii, ktére musza by¢ adekwatne do tempa zmian,
jakim podlega éwiat. Wizja ta implikuje zdecydowanie nowe sposoby jego

1 Podjeta w pracy problematyka kariery satysfakcjonujacej oraz poczucia zawodowego
sukcesu zostala przez autorke rozwinieta w pracy zatytulowanej: Mlodziez akademicka
a kariera zawodowa, Krakéw 2013. Zwrot ,kariera robi kariere” zostal przejety z rozwa-
zan 7. Baumana, patrz: Z. Bauman, Kariera, Warszawa 1960, s. 29.
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interpretacji i ukierunkowuje refleksje na temat kondycji wspoétczesnego
cztowieka — w tym czlowieka jako ,menedzera” wlasnej kariery.

Spoteczenstwo stato sie terenem dla przejawiania inicjatywy jedno-
stek, przestrzenia bez limitu tworzenia, bankiem licznych mozliwoSci,
szans 1 perspektyw dostepnych kazdemu, kto ukierunkuje sie na ich do-
stepno$é. W etosie kapitalizmu zauwazamy — jak ujmuje to Z. Bauman —
ze ,kariera robi kariere”2. Baumanowska teza, ze

,ruchliwo§¢ pionowa jednostek” przeksztalca sie w spoteczny problem kariery (...)
wtedy, gdy pozycje spoleczne jednostek nie sa raz na zawsze prawnie uregulo-
wane, gdy jednostka w swym dazeniu do zdobycia okres§lonego miejsca w spole-
czenstwie skazana jest na wlasne sily, i gdy w rezultacie wspinaczka spoteczna
staje sie ideologia, pobudzajaca do czynu tysiace i miliony ludzi?,

wspotbrzmiewa z przyjeta wspoélczeénie w naukach spotecznych perspek-
tywa ujmowania kariery jako ,,wlasnosci” jednostki.

K. Obuchowski kontrastujac uktad kultury przedmiotéw z formowa-
niem sie kultury podmiotéw, wskazuje na biegunowo odmienny punkt
odniesienia w rozwazaniach nad aktywnos$cia podmiotu, a tym samym
nad relacja podmiot-struktura. Swoje rozwazania sprowadza do stwier-
dzenia, iz

po raz pierwszy w historii ludzko$ci pojawita sie realna szansa na to, aby satys-
fakcja osobista oraz swoboda inicjatywy bezposrednich wytworcéw idei 1 rzeczy
staly sie warunkiem nalezytego funkcjonowania ich warsztatéw pracy, a nie tyl-
ko tre$cia utopijnych, proludzkich hasel?.

W rzeczy samej, jak podkresla A. Giddens, fundamentalnym kompo-
nentem codziennych aktywnos$ci jednostek jest wybér. Intelektualna
emancypacja 1 zdolno$¢ do refleksyjnego zachowania, w éwiecie perma-
nentnej zmiany i réznorodnoéci érodowisk spotecznych (w ktére jednost-
ka jest zaangazowana bezposrednio 1 poérednio) umozliwiaja wyrazanie
osobistej podmiotowosci poprzez kreowanie indywidualnych styléw zycia,
,Wybor” tozsamosci® oraz kreowania subiektywnego sensu kariery.

Wspbdlczesne studium kariery nakazuje uwzgledniaé¢ wielokonteksto-
we zmiany w Swiecie pracy, ktére stawiaja przed pracownikami nowe
wymagania. Do najwazniejszych zalicza sie wzrost roli przypisywane]
karierze oraz zdolno$¢ do planowania, zarzadzania 1 monitorowania wia-

2 7. Bauman, Kariera, s. 14-151 29.

3 Tamze, s. 15.

4 K. Obuchowski, Czlowiek intencjonalny, czyli o tym, jak byé sobq, Poznan 2000,
s. 62.

5 R. Whittington, Putting Giddens into Action: Social and Managerial Agency, Jour-
nal of Management Studies, 1992, 6, p. 696.
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snej kariery w perspektywie calozyciowej. W rozwazaniach na temat ka-
riery nie mozna pominaé¢ kwestii subiektywnego sensu nadawanego ka-
rierze przez podmiot w kontekécie mozliwoéci jej satysfakcjonujacego
przezywania. Jak konstatuje E. Ginsburg, , proces ksztaltowania kariery
jest otwarty, a jego celem jest znalezienie pracy dajacej mozliwie najwie-
cej satysfakeji”6. Proces rozwoju kariery ma zdecydowany wplyw na ja-
ko$é¢ odczuwanego zadowolenia z pracy i1 praktykowanego zaangazowa-
nia w kariere. Co wiecej, wyniki badan B. Adekola pokazuja, ze rozwo(j
kariery ma silniejsze powiazania z odczuwanym przez podmiot zadowo-
leniem z pracy anizeli z jego zaangazowaniem w kariere”.

Wiekszo$¢ podejéé skoncentrowana jest na podkreéleniu wagi zmien-
nych osobowo$ciowych w ksztaltowaniu nastawien do kariery. Niemniej
jednak, co warto podkreélié¢, w latach osiemdziesiatych naukowcy bada-
jacy zadowolenie z pracy, miedzy innymi: Hackman i Oldham Salancik
1 Pfeffer, Griffin, O’Reilly 1 Caldwell czy White i Mitchell skupili sie na
analizie zewnetrznych determinant. Sily zewnetrzne wobec jednostki
podkreslano w poréwnawczych warto$ciach dwoéch typéw wyjasnien: mo-
delach cech pracy oraz przetwarzania informacji spotecznych. Zwolenni-
cy pierwszego podejscia utrzymywali, iz nastawienie jednostki do pracy
jest ksztaltowane w duzej mierze w relacji do cech zadania, jego znacze-
nia oraz wymaganej réznorodnoéci umiejetnosci dla jego wykonania. Po-
dejscie okreslane jako model przetwarzania danych spolecznych skon-
centrowane jest na spotecznych wskazéwkach 1 spolecznych zZrédiach
informacji wazkich dla podejmowania przez podmiot decyzji na temat
jakosci nastawienia do pracys. Przyjety punkt widzenia, ktadacy nacisk
na zewnetrzne procesy motywacyjne 1 informacyjne, wprowadzat istotne
ograniczenie dla perspektywy poznawczej podkreslajacej wage podmio-
towe] aktywnosSci.

Odwotanie sie do kategorii proaktywnosci, co mozna odczyta¢ miedzy
innymi w badaniach E.W. Morrisona, umozliwia wytyczenie kolejnego
pola zalezno$ciowego wskazujacego na istnienie zwigzku pomiedzy ak-
tywnos$cig jednostki a sukcesem w karierze, ktérego egzemplifikacje mo-
ga stanowi¢: otrzymanie pracy, zaangazowanie, zadowolenie z pracy oraz
satysfakcjonujaca ocena ,aktywoéw kapitatu ludzkiego”, czyli ,rynkowe;j
wartoéci” jednostki®. Podobny kierunek mys$lenia mozna odnalezé w roz-

6 M. Szymanski, Sciezki kariery studentéw socjologii UAM, Warszawa 2010, s. 82.

7 B. Adekola, Career planning and career management as correlates for career deve-
lopment and job satisfaction. A case s study of Nigerian Bank Employees, Australian Jo-
urnal of Business and Management Research, 2011, 2, p. 108.

8 N.E. Bell, B.M. Staw, People as sculptors versus sculpture: the roles of personality
and personal control in organizations, [in:] Handbook of career theory, eds M.B. Arthur,
D.T. Hall, B.S. Lawrence, Cambridge 2004, p. 233.

9 A. Barika, Proaktywno$é a tryby samoregulacji, Poznan-Warszawa 2005, s. 32.
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wazaniach J.B. Barneya 1 B.S. Lawrence’a. W konteks$cie ekonomii in-
dywidualnych strategii kariery autorzy dokonali rozréznienia pomiedzy
ogblnym (posiadajacym warto§¢ ekonomiczng w praktycznie kazdym
$rodowisku pracy) 1 konkretnym (posiadajacym warto$é tylko w kon-
kretnej firmie) wymiarem kapitatu ludzkiego. To one przede wszystkim
majq ttumaczyé podmiotowe zachowania w karierze. Jednostki identyfi-
kuja sie oraz inwestuja w kapitat ludzki ceniony przez organizacje,
w ktérej maja nadzieje odnie§é sukces!0. Traktowanie jednostek jako ak-
tywnych ,rzezbiarzy” swoich wtasnych zachowan 1 postaw to skierowanie
refleksji na model dzialania celowego 1 autonomie jednostki. Najogdlniej
rzecz ujmujac, autonomia jednostki

wobec otaczajacego go $wiata polega na realizacji w nim wytworzonych przez
siebie celéw, bedacych nie tylko odpowiedzig na zaistniate 1 przewidywane zda-
rzenia, ale — 1 to przede wszystkim — stanowiace wyraz dazen zyciowych jed-
nostkill.

Przekonanie, iz stopieh zadowolenia z pracy jest proporcjonalny do
stopnia, w jakim jednostka moze zrealizowaé koncepcje samej siebie po-
zwolito miedzy innymi Savickasowi na operowanie waznym dla proble-
matyki konstruowania kariery pojeciem roli. Autor uznal wszakze, iz

zadowolenie z pracy zalezy od tworzenia sytuacji, zaréwno w pracy jak i w spo-
sobie zycia, stwarzajacych jednostkom mozliwosci odegrania rél (...), ktéore uwa-
zaja, za odpowiedniel?,

Trudno jednak nie zauwazy¢, iz czyniac rozwazania na temat kariery
jako ,wlasnoéci” jednostki, ze szczegdlnym uwzglednieniem kategorii
poczucia sukcesu i satysfakcjonujacego przezywania rozwoju $ciezki ka-
riery, nalezy odwolaé sie do subiektywnego sensu nadawanego tym
aspektom przez podmiot na podstawie jego odczuwania, uséwiadamiania
1 orzekania o tym. Subiektywny wymiar rozwoju kariery

10 J,B. Barney, B.S. Lawrence, Pin stripes, Power ties, and personal relationships: the
economics of career strategy, [in:] Handbook of career theory, p. 422-424. Dla przyktadu,
firmy japonskie zatrudniaja pracownikéw posiadajacych doéwiadczenia i odnoszacych
sukcesy na wielu stanowiskach 1 petnionych funkcjach. W takiej firmie liczy sie jednost-
kowe mienie ogdlnego kapitalu ludzkiego. Natomiast, wiele amerykanskich firm premiuje
konsekwencje i posiadanie doglebnej wiedzy w danej dziedzinie. Odniesienie sukcesu wig-
ze sie z inwestowaniem jednostki w specyficzny kapitat ludzki (tamze, p. 423).

11 K. Obuchowski, Autonomia jednostki a osobowosé, [w:] Studia z psychologii emocji,
motywacji i osobowosci, red. J. Reykowski, O.W. Owczynnikowa, K. Obuchowski, Wroctaw
1977, s. 78.

12W. Patton, M. McMahon, Career Development and Systems Theory. Connecting
Theory and Practice, Rotterdam 2006, p. 63.
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wigze planowanie drogi zawodowej z prywatnymi modelami zycia czlowieka, jego
rozwojem osobistym, wyznawanym systemem wartoéci, aspiracjami w sferze za-
wodowej, sposobem spostrzegania i przezywania do§wiadczen!s.

Poglad ten, choé traktowany jako dominujacy we wspoétczesnych per-
spektywach teoretycznych, jesli wziaé pod uwage holistyczne podejécie
do domeny kariery, ma juz jednak swoja dluga tradycje. Wezesna litera-
tura na temat kariery byla wyraznie zorientowana na jednostke. Akcen-
tujac watek nastawienia podmiotu do kariery, juz w 1913 roku Munster-
berg pisal, ze uczucie monotonii zalezy w o wiele mniejszym stopniu od
konkretnego rodzaju pracy, co raczej od dyspozycji afektywnej jednostki,
rozumianej jako ogélna tendencja do pozytywnej lub negatywnej oceny
zyciowych bodzZcéw!4., Rozumie sie samo przez sie, iz satysfakcjonujaca
kariera podmiotu bedzie aktualizowaé i promowaé uczucia zawodowego
spelnienia 1 wplywaé budujaco na jego dobre samopoczucie. W ten nurt
rozwazan wpisuja, sie poglady twoércy teorii rozwoju kariery D. Supera.
Badacz ten twierdzi, iz satysfakcja z kariery mozliwa jest wtedy, gdy
jednostki realizuja swoje zainteresowania 1 mozliwoéci, odnajduja wia-
sne wartoéci oraz gdy nie stol ona w sprzecznosci z osobowoécia’15, Nie-
mniej jednak, obok ogélnych twierdzen, Superowska Teoria Cyklu Zycia
Czlowieka i Przestrzeni Zycia w holistyczny sposéb odnosi sie do zagad-
nienia satysfakcji z kariery i ten fakt decyduje o atrakcyjnoéci tegoz uje-
cia. Badacz wychodzac z zalozenia, ze stopien dojrzatoéci do realizowania
kariery ma wplyw na jako$¢ satysfakecji z wykonywanej pracy, a szanse
na odniesienie sukcesu zawodowego sa proporcjonalne do stopnia mozli-
wosécl urzeczywistniania obrazu siebie, przyczynil sie do ugruntowania
pogladu, iz

zadowolenie jednostki z zycia i z wykonywanej pracy zalezy od zakresu, w jakim
jednostka znajduje wlasciwy rynek dla swoich zdolnoéci, potrzeb, wartos$ci, zain-
teresowan, cech osobowoéci 1 obrazu siebie, (...) od okreslenia pozycji jednostki
w zawodzie, sytuacji w miejscu pracy 1 stylu zycia zgodnym z rolami realizowa-
nymi w fazie wzrostu i eksploracji, ktore jednostka uznata za odpowiednie i wia-
Sciwel6,

13 A. Paszkowska-Rogacz, Koncepcje wartosci oraz modele Zycia zwiqzane z planowa-
niem kariery zawodowej, [w:] Pedagogika pracy. Doradztwo zawodowe, red. H. Bednar-
czyk, J. Figurski, M. Zurek, Radom 2005, s. 113.

14 N.E. Bell, B.M. Staw, People as sculptors versus sculpture: the roles of personality
and personal control in organizations [in:] Handbook of career theory, p. 233.

15 A. Mi$, Ksztattowanie karier w organizacji, [w:] Zarzadzanie zasobami ludzkimi,
red. H. Krél, A. Ludwiczynski, Warszawa 2006, s. 483.

16 [.J. Cossette, Ch.J. Allison, E. Donald, Super’s Life-Space, Life-Span Theory of Ca-
reer Development, [in:] Proven Practices for Recruiting Women to STEM Careers in ATE
Programs, Lynnwood, 2007, 5, 31, p.13-14.
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E.I. Meir, S. Melamed, C. Dinur (1995) podejmujac sie studiéw nad
jakoScig satysfakeji, dokonali podziatu 1 wyrdznili trzy komponenty: sa-
tysfakcja z wyboru zawodowego, satysfakcja z wykonywanej pracy oraz
poczucie wlasnej wartoSci. Na podstawie badan doszli do wniosku, ze
satysfakcja z pracy 1 wzrost dobrego samopoczucia sg rezultatem zbiez-
noéci réznych sfer: zbieznoéci zawodowej, zbieznoéci rekreacyjnej (poza-
zawodowe]) oraz mozliwo$ci wykorzystania umiejetnosSci. W zwigzku
z tym nie nalezy spodziewac sie, ze stopien korelacji jednego z aspektéw
zbieznoéci (np. zbieznos$ci zawodowej) z wynikami pracownika bedzie
wysoki’17,

W uyjeciu J.L. Hollanda jednostki odczuwaja wiecej satysfakeji z pra-
cy, kiedy jest ona zgodna z ich osobowoscia, kiedy typ $rodowiska zawo-
dowego koresponduje z typem osobowosciowym podmiotu, co z kolel
sprzyja statoéci w wyborach zawodowych!8. Sam J.L Holland przekonuje,
1z ,jednostka czuje sie bardziej komfortowo 1 pracuje lepiej w zawodzie,
ktory <pasuje> do niej psychologicznie’!®. Istnieja empiryczne dowody
$§wiadczace o tym, 1z zgodnoéé zainteresowan podmiotu z wyborem karie-
ry ma wplyw na zadowolenie z pracy 1 zachowanie statej posady20. W wy-
réznionym podejSciu to wladnie zbiezno$§¢ typéw osobowosci z typami
srodowisk pracy przeklada sie na wysoki poziom dobrego samopoczucia.
Zbiezno$¢ odnosi sie w istocie do stopnia dopasowania badz interakcji
typu osobowosSci jednostki 1 typu praktykowanego zawodu. Ponadto, ba-
dania Gottfredsona 1 Hollanda dookreslalty, iz najwyzszy poziom satys-
fakeji z pracy uzyskuja jednostki reprezentujace typy: spoteczny, przed-
siebiorczy oraz konwencjonalny. Nalezy jednak zaznaczyé, iz Holland
wyrazal réwniez watpliwosci co do zwiazku zbieznoSci typow z satysfak-
cja. Badania autorstwa Carsona i Mowsesiana wskazywaly na fakt, iz
bardziej adekwatnym prognostykiem satysfakcji z pracy, anizeli zbiez-
noéé¢ zainteresowan i1 $rodowiska pracy, ma jako$é poczucia tozsamosci
zawodowej. Jednakze, badania przeprowadzone w kolejnych latach, jak
choéby dokonane przez Meira 1 Navona, potwierdzaly teze, ze jednostki
wykazujg tendencje do poszukiwania i pozostawania w zbieznych $rodo-
wiskach pracy. Nie bez powodu Ch. Allison nazywa teorie J.L. Hollanda

17 Patrz: E.I. Meir, S. Melamed, C. Dinur, The benefits of congruence, The Career
Development Ouarterly, 1995, 43.

18 Patrz: J.L. Holland, Exploring careers with a typology: What we have learned and
some new directions, American Psychologist, 1996, 51.

19 Ch.d. Allison, Person-Environment Theory of John L. Holland, [in:] Proven Practi-
ces, p. 2.

20 N.E. Betz, L.F. Fitzgerald, R.E. Hill, Trait-factor theories: traditional cornerstone of
career theory, [in:] Handbook of career theory, p. 30.
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Lteorig spelnienia”, a badacza ,pozytywista logicznym”, bowiem docho-
dzil on swoich tez na drodze empirycznego poznania?l.

Istota zjawiska, jakim jest zadowolenie z pracy jako szczegdlny stan
umystu, jest réznie interpretowana. Strong postulowal, ze zadowolenie
jednostki z pracy jest powigazane z podobienstwem jej zainteresowan do
zainteresowan osoéb w danym zawodzie zatrudnionych??. T. Gregson
(1987) zadowolenie z pracy definiuje jako ,,pozytywny stan emocji, beda-
cy wynikiem wlasnej oceny swojej pracy lub doéwiadczenia”23. Egzempli-
fikacje satysfakcjonujacego przezywania wlasnej kariery moga stanowic
potrzeby, kompetencje, doSwiadczenia 1 wartosci, ktére sg urzeczywist-
niane w trakcie jej aktualizowania, a identyfikowane jako istotne z per-
spektywy podmiotu. Na ten uklad zalezno$ci zwracaja uwage H.L. Chay
1 N.T Bruvold, definiujac zadowolenie z pracy jako ,emocjonalna odpo-
wiedz jednostki na konkretne aspekty pracy”’24. Podobne uchwycenie se-
mantycznego sensu pojecia ,zadowolenia z pracy” mozna odnalezé
w rozwazaniach R.A. Noe. Badacz definiuje 6w stan emocji jako przy-
jemne uczucie, bedace wynikiem poczucia 1 przeswiadczenia jednostki, ze
praca przynosi spelnienie w obszarze waznych wartoéci zawodowych?25.
R. Davis 1 G. England oraz L. Lofquist wskazuja, ze poziom satysfakeji
z wykonywanej pracy jest pochodna relacji pomiedzy potrzebami i ocze-
kiwaniami podmiotu a przyjetym systemem premiowym26,

Teoretyczne podstawy omawianego ujecia mozna odnalezé w rozwa-
zaniach E.H. Scheina, odwotujacych sie do oémiu grup priorytetéow jed-
nostkowych, nazywajac je ,kotwicami” kariery (career anchors). Model
Lkotwic kariery” czy wyznacznikéw kariery Scheina, majacy swoja zroé-
dtowos¢ w dwunastoletnich badaniach absolwentéw MBA ze szkoty Slo-
an w Massachusetts Institute of Technology, stanowil podstawe do
uchwycenia jakoS$ci ,autopostrzegania talentéw, motywdéw 1 wartoSci,
ktére stuzyly do prowadzenia, ograniczania, stabilizowania 1 integrowa-
nia indywidualnych karier”2?, Dla E.H. Scheina okreSlenie wyznaczni-

21 Ch.d. Allison, Person-Environment Theory, p. 1 and 12-13.

22 N.E. Betz, L.F. Fitzgerald, R.E. Hill, Trait-factor theories, p. 30. Opracowany przez
autora Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych pozwalal na oszacowanie podobien-
stwa zainteresowan czlonkéw réznych grup zawodowych. Wyrdzniona metoda zostata
rowniez wykorzystywana w Kwestionariuszu Zainteresowan Zawodowych Kudera (1966)
oraz w Kwestionariuszu Oceny Kariery Johanssona (1976) (tamze).

23 B. Adekola, Career planning and career management, p. 103.

24 Tamze.

25 Tamze.

26 M. Szymanski, Scieski kariery, s. 87.

27 G.W. Dalton, Developmental views of careers in organizations, [in:] Handbook of ca-
reer theory, p. 93. Badania skoncentrowane na szczegélowych opowieSciach o pracy i na
powodach podjecia decyzji w karierze ukazaly nikla zgodnoéé w historiach pracy, ale duza
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kéw kariery (swoistych ,przewodnikéw” w karierze), rozumianych jako
»zestaw postrzeganych przez jednostke u siebie talentéw, zainteresowan,
motywow 1 wartosci sktadajacych sie na wyobrazenie jednostki o odpo-
wiednim dla siebie zawodzie’28, miato ukazaé mozliwe obszary, w kté-
rych jednostka konstruujac wlasna kariere, zwieksza swoje szanse na
odniesienie sukcesu. Okreélenie ,kotwicy” kariery jednostki ma charak-
ter procesualny i tylko wéwczas moze stanowi¢ forme dookreslenia spdj-
nosci pomiedzy wyobrazeniami a wyborami podmiotu2®. Ponadto w pra-
cach E.H. Scheina mozna uchwyci¢ konceptualizacje przemian rél
»,Z pewnej formy separacji od starej roli przez transformacje i inkorpora-
cje w nowa role”30, co w problematyce kariery bywato wzmiankowane
raczej okazjonalnie.

Pierwsze ,zakotwiczenie” moga stanowi¢ kompetencje zyciowe. Jed-
nostce zalezy przede wszystkim na byciu kompetentnym ,ekspertem”
w obranej dziedzinie, aspirujac do awansu poziomego. Jednostki naleza-
ce do tej grupy

zorganizowaly swoje kariery wokét konkretnych obszaréw technicznej lub funk-
cjonalnej kompetencji, a ich posuniecia w pracy miaty na celu zmaksymalizowa-
nie ich mozliwoéci, aby stawili czola nowym wyzwaniom w obranej dziedzinie3!.

Kompetencje menedzerskie stanowig ,kotwice” dla jednostek o zdol-
no$ciach interpersonalnych, umiejetno$ciach integracji dziatan i podej-
mowania decyzji oraz zainteresowanych nabywaniem nowych do$wiad-
czeh w zakresie zarzadzania, powiekszania obszaru wplywoéw 1 mozliwo-
§ci sprawowania wladzy oraz dazacych do sukcesu finansowego. Na
szczegblng uwage zastluguje wspdlwystepowanie w podmiocie trzech ty-
poéw kompetencji:

(a) kompetencja analityczna, zdolno$é do rozwiazywania probleméw w warun-
kach niepewnoéci; (b) kompetencja interpersonalna, zdolnoéé¢ do wplywania na
ludzi i przewodzenia im, aby osiagnaé cele organizacji; oraz (¢) kompetencja emo-
cjonalna, umiejetnoéé do bycia stymulowanym przez kryzys, a nie do bycia przez
niego wyczerpanym czy tez ostabionyms32.

spdjno§¢ w powodach, dla ktérych jednostki podjety okreSlone decyzje. W miare nabywa-
nia przez respondentéw do$wiadczenia, pobudki stojace za ich decyzjami wykazywaly
jeszcze wiecej spéjnoéci 1 byly bardziej wyraziste (tamze).

28 A. Mi§, Ksztattowanie karier, s. 480.

29 Tamze.

30 H.M. Trice, D.A. Morand, Rites of passage in work careers [in:] Handbook of career
theory, p. 397.

31 G.W. Dalton, Developmental views of careers, p. 933; A. Paszkowska-Rogacz, Kon-
cepcje wartosci, s. 107-110; A. Mi$, Ksztattowanie karier w organizacji, s. 481.

32 Tamze.
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Kolejna, grupe wartoéci stanowia, autonomia i niezalezno$é. Towarzy-
szy im dazenie do poszerzania zakresu samodzielnosci (celem jest najcze-
$ciej stanowisko samodzielnych specjalistow) i ponoszenia odpowiedzial-
noéci za obszary zawodowego sprawstwa. Czynnikiem motywujacym jest
mozliwo§¢é samodzielnego decydowania o elementach jakoéciowych 1 ilo-
$ciowych pracy, a to oznacza bycie wolnym od organizacyjnych struktur,
zasad 1 restrykcji. Osoby prezentujace wartosci, jakimi sg bezpieczen-
stwo 1 stabilizacja za gléwny cel stawiaja sobie osiagniecie stabilnego
1 bezpiecznego zatrudnienia. Zainteresowanie przewidywalna i jasno
okreslona przyszloscia generuje poczucie lojalnoSci wobec organizacji,
a emocjonalne do niej przywigzanie determinuje potrzebe awansu w ra-
mach tej jednostki, rowniez w celu osiggniecia pozycji, ktéra wiaze sie
z zabezpieczeniem przyszloéci. Jednostki cenigce sobie kreatywno$é wy-
kazuja tworczy stosunek do rzeczywistosci 1 rozwoju zawodowe) kariery.
Koncentruja sie na rozpoznawaniu 1 rozwigzywaniu probleméw, wpro-
wadzaniu innowacyjno$ci. Sa mobilne, przedsiebiorcze i1 ciekawe po-
znawczo. Czynnikiem motywujacym jest potrzeba kreowania nowoSci,
duzy stopien ,bycia wolnym” w decydowaniu i mozliwo§¢ awansu. Wéréd
wartoéci szczegdlnie cenionych przez jednostke moze byé¢ réwniez ustu-
gowy charakter pracy 1 che¢ po§wiecenia dla innych. Gléwnym motorem
dziatania i zrédlem satysfakeji jest cheé pomagania innym, a nawet war-
to§¢ poswiecania sie innym, zaangazowanie spoleczne (nierzadko dzia-
talnoéé wolontariacka) i1 realizacja warto$ci humanistycznych. Wartosc,
jaka stanowl wyzwanie przejawia sie w checi poszukiwania nowosci,
przeciwstawiania sie trudnoSciom oraz sklonnos$cia do podejmowania
ryzyka 1 rywalizacji. Czynnikiem motywacji jest gléwnie wyzwanie, a nie
kontekst mozliwo$ci awansu czy uzyskania gratyfikacji finansowe;. ,, Ko-
twice” kariery moze réwniez stanowié styl zycia, kiedy jednostka jest
zorientowana na budowanie réwnowagi, zachowanie harmonii 1 wtasci-
wych proporcji miedzy réznymi sferami zycia, a w szczegdlno$ci w obre-
bie relacji: rodzina-praca-kariera3s. Sukces zawodowy jest sktadowa, suk-

33 P. Evans, F. Bartolome wskazuja na sze$§¢ mozliwych relacji pomiedzy $rodowi-
skami: praca — rodzina. Relacja moze by¢: a) niezalezna (praca i rodzina sa oddzielone
1 nie majq na siebie zadnego wplywu — np.: praca najemna o wytyczonych ramach czaso-
wych, b) przenikajaca (zycie rodzinne wyraznie przenika do zawodowego, a sukcesy zawo-
dowe przenosza, sie na atmosfere zycia rodzinnego — np.: wérdd oséb wykonujacych zawo-
dy artystyczne, c) konfliktowa (ma miejsce woéwcezas, gdy nierozwigzane problemy w pracy
zakl6caja tok zycia rodzinnego, a problemy domowe komplikuja jako$é wykonywanej pra-
cy, d) kompensacyjna (woéwczas, kiedy praca czy dom stanowia remedium na poczucie
rozczarowania, niezadowolenia czy frustracji z jako$ci zycia zawodowego lub rodzinnego,
e) instrumentalna (wartoscia autotelicznag jest udane zycie rodzinne, a praca stanowi éro-
dek prowadzacy do tegoz celu 1 ku zaspokajaniu innych potrzeb — jej podejmowanie jest
podyktowane gléwnie wskaznikami ekonomicznymi, f) integracyjna (wowczas, gdy zycie
zawodowe jest nierozerwalnie zwiazane z zyciem rodzinnym — np.: wéroéd rolnikéw czy
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cesu zyciowego, ukazujacego satysfakcje na wielu niwach dziatalno$ci
podmiotu. Autor Caareer Anchors. Discovering Your Real Values (1993)
w ciagu trzech lat swoich studiéw zrewidowat powyzsze stanowisko, ak-
centujac wage powiazania indywidualnych 1 organizacyjnych aspektéw
rozwoju kariery. W konsekwencji wyrdznit on nastepujace ,kotwice” ka-
riery: a) kompetencje zawodowe, b) kompetencje menedzerskie, c) nieza-
lezno$é, d) bezpieczenstwo 1 stabilizacje, e) kreatywno$é, zakladajac, ze
wybrana z nich bedzie w aspekcie jednostkowym charakteryzowala sie
trwala wyrazisto$cig34.

Implikacje rozstrzygnie¢ na temat satysfakcji z pracy 1 poczucia za-
wodowego sukcesu, z uwzglednieniem aspektu aksjologicznego dla roz-
woju kariery, prezentuje roéwniez w swoich pracach C.B. Derr. Gléwnym
rysem jego rozwazan jest wskazanie na pie¢ dominujacych orientacji
wzgledem kariery zawodowej wlaSciwych jednostce na réznych etapach
,budowania” kariery. C.B. Derr ufa, ze §wiadczg one o mozliwym ukie-
runkowaniu jednostki na satysfakcjonujacy przebieg kariery. Orientacja
,18¢ naprzdéd” charakteryzuje sie rozwojem kariery w uktadzie pionowym.
Jednostka szczegdlnie ceni sobie status spoleczny, wladze oraz aspekty
finansowe. Nastawienie na sukces, osiagniecia 1 rywalizacje sprawia, ze
praca jest stawilana na pierwszym miejscu. Orientacja na bezpieczen-
stwo ujawnia koncentracje podmiotu na poczuciu przynaleznoéci do or-
ganizacji 1 zachowaniu wobec niej lojalnosci. Przyjecie ,lokalnego” punk-
tu widzenia na rzecz ,globalnego” sprawia, ze zainteresowanie jednostki
awansem (na ktérym jej zalezy) jest nacechowane cierpliwos$cig 1 naste-
puje po osiggnieciu przez nig optymalnego poziomu poczucia bezpieczen-
stwa, ktore pozostaje najwazniejszym priorytetem. Orientacja na wol-
no$¢ to awersja wobec zachowan konformistycznych i zaleznoSciowych,
a akceptacja dla niezalezno$ci 1 autonomii w obszarze wykonywanych
aktywno$ci zawodowych. Jednostki cechujace sie ta orientacjg sa praco-
wite, tworcze, przedsiebiorcze, kreatywne, pomystowe 1 wyznaczajace
wysokie standardy pracy sobie i innym, wobec ktérych nierzadko sg po-
wésciggliwe, stad trudne do poznania przez partneréw zycia zawodowego.
Orientacja na rownowage stanowi egzemplifikacje poszukiwania harmo-
nii 1 proporcji pomiedzy réznymi wymiarami zycia: praca zawodowa, zy-
ciem rodzinnym 1 jako$cia spedzania czasu wolnego. Podmiot stawia so-
bie wyzwania, wyznacza sobie droge kariery zawodowej, jest pracowity,
nierzadko wymagajacy wobec siebie, jak réwniez innych, oraz sklonny
w sytuacji kryzysowej do spektakularnych dziatan. Orientacja na sukces

wlaécicieli przydomowych warsztatéw produkcyjnych, ustugowych itp.: A. Paszkowska-
Rogacz, Koncepcje wartosci, s. 112.

34 A. Paszkowska-Rogacz, Koncepcje wartosci, s. 107-110; A. Mi§, Ksztattowanie ka-
rier, s. 481.
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moze dotyczyé sukcesu w karierze catoSciowej badz odnosié sie do wy-
branych sktadnikéw kariery. Gloéwnym motorem dzialania nie sg kwestie
finansowe, lecz mozliwoé¢ wykorzystania swoich zdolno§ci w pracy uwa-
zanej za ciekawa, mozliwo§¢ innowacyjnego dziatania, poczucie zadowo-
lenia 1 satysfakcjiss.

Na czym polega owa szczegdlna osobliwoéé satysfakcjonujacego prze-
zywania wlasnej biografii w kontekscie kariery ukazuja w swoich rozwa-
zaniach na temat istoty nastawienia do warunkdéw i aspektéw pracy
D.A Jepsen 1 H.B. Sheu. Teoretycy wychodzac z zatozenia, ze lubienie
lub nielubienie pracy jest uniwersalnym i zasadniczym aspektem rozwo-
ju kariery 1 ze prawie kazdy podmiot sprawczy poszukuje satysfakcji
z praktykowanej pracy, ustalili, ze jezeli jednostka zaangazuje sie w pra-
ce, ktora odpowiada jej zawodowym wyborom, to jest wysoce prawdopo-
dobne, ze doéwiadczy ona satysfakcji. Teoria F. Herzberga sugeruje
natomiast, ze tylko czynniki motywujace moga doprowadzié¢ do uczucia
satysfakeji z pracy. KM. Bartol 1 D.C Martin zaliczaja do nich: osiagnie-
cia, odpowiedzialnoéé, prace sama w sobie jako warto$é, poczucie uzna-
nia 1 widoczny postep36. Wedlug M. Morgana, za poczucie satysfakeji
odpowiada mozliwo§é wyartykutowania wzajemnych mozliwoéci 1 wyne-
gocjowania oczekiwan miedzy podmiotem a struktura organizacyjna3?.
W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, iz orientacjg teoretyczna, w ktérej pro-
buje sie wyjaéni¢ satysfakcje z rozwoju kariery przez odwotanie sie do
dynamiki relacji podmiot-§rodowisko jest teoria przystosowania zawo-
dowego (TWA — Theory of Work Adjustment) autorstwa R.V. Dawisa —
teoria zakorzeniona w tradycji indywidualnych réznic w zachowaniu za-
wodowym. Perspektywa ta wiaze wybér 1 rozw0) kariery postrzeganych
jako permanentne procesy z cyklami przystosowywania sie do pracy,
ktorych zrédlowoéé stanowi odezucie niezadowolenia. Potrzeba zadowole-
nia jest postrzegana jako stan nienasycenia. Podmiot domaga sie nasyce-
nia, co oznacza dazenie do zaspokojenia tej potrzeby na drodze przystoso-
wania, to jest, ze podmiot poszukuje organizacji i Srodowisk zawodowych,
ktore spelnig jego oczekiwania (w kontekscie jakos$ci zaspokajania po-
trzeb), natomiast organizacje i Srodowiska pracy poszukuja jednostek,
ktére posiadaja kwalifikacje 1 umiejetnosci, aby speilni¢ ,,wymagania”
stawiane przez organizacje. Termin satysfakcja odnosi sie do stopnia za-
dowolenia podmiotu ze Srodowiska pracy, a Srodowiska pracy z zaanga-
zowania jednostki. Dla organizacji najwazniejsze sg posiadane przez
podmiot umiejetnoéci, uwazane za konieczne w danym $rodowisku pra-
cy. W konsekwencji, stopien satysfakcji podmiotu 1 stopien zadowolenia

35 A. Paszkowska-Rogacz, Koncepcje wartosci, s. 110-112.
36 B. Adekola, Career planning and career management, p. 103.
37 M. Morgan, Managing Career Development, New York 1980, p. 65.
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organizacji stanowia prognostyk dlugo$ci kadencji jednostki w danym
srodowisku pracy. Osiagana 1 utrzymywana w relacji podmiot-
$rodowisko zgodno§é moze przybieraé cztery rézne style przystosowania:
elastyczny (odnoszacy sie do poziomu tolerancji i tatwoéci, z jaka pod-
miot popada w niezadowolenie w relacji do organizacji przy istnieniu
braku porozumienia miedzy podmiotem i Srodowiskiem pracy), aktywny
(odnosi sie do podmiotowej tendencji do wprowadzania zmiany i oddzia-
lywania na érodowisko pracy, w celu zlikwidowania braku porozumienia
1 niezadowolenia), reaktywny (odnosi sie do przystosowania ze strony
podmiotu, bez odwotania sie do aktywnej zmiany czy préb oddzialywania
na S$rodowisko pracy), wytrwaly (wytrwalo$é odnosi sie do stopnia de-
terminacji 1 stanowczo$ci podmiotu w przystosowaniu sie do warunkow
§rodowiska pracy nim zdecyduje o jego zmianie)38,

Efektem poszukiwan czynnikéw warunkujacych poziom zadowolenia
z pracy jest zwrdcenie uwagi na nastepujaca zalezno$é, a mianowicie:
zaangazowanie w kariere zwieksza poziom satysfakeji wynikajacy z roz-
woju kariery. Hall zaangazowanie w kariere utozsamia z ,poSwieceniem”
1 przyjmuje definicje, z ktérej wynika, iz jest ono silg motywacji do pracy
w obranej przez podmiot Sciezce kariery. Istotniejsze poznawczo, od
wskazania ogélnego na temat zaangazowania, wydaja sie rozwazania
Colarelliego 1 Bishopa. Badacze twierdza, ze zaangazowanie w kariere
charakteryzuje sie rozwojem, przywigzaniem, identyfikacja i1 zaangazo-
waniem w osobiste cele kariery. Ponadto, co wazkie z perspektywy
uczestnictwa podmiotu w ,kulturze niepewnoéci”’, jego zaangazowanie
w wewnetrznie zdefiniowanag kariere, rozwijanie specjalistycznych umie-
jetnoéci moze staé sie znaczacym zrédiem zawodowe) (chocby w wybra-
nych zakresach 1 wymiarach) stalosci 1 ciagloSci w $wiecie ,,ptynnonowo-
czesnym” (Z. Bauman), mniej zdolnym do zagwarantowania bezpieczen-
stwa zatrudnienia3d9. Konstruktywna $ciezka kariery, jak ujmuje to Ch.
Handy40, dostarcza podmiotowi satysfakeji pod wzgledem: finansowym
(gwarantuje bezpieczenstwo finansowe), umystowym (stymuluje i stano-
w1 wyzwanie), emocjonalnym (daje poczucie przynaleznoéci i nadaje zna-
czenia) oraz praktycznym (wychodzi naprzeciw potrzebom pragmatycz-

38 S.A. Leung, The Big Five Career Theories, [in:] International Handbook of Career
Guidance, eds J.A. Athanasou, R. Van Esbroeck, 2008, p. 116-117. Warto nadmienié, iz
badania przeprowadzone przez B. Griffina 1 B. Hesketha (2003) w Australii, wéréd pra-
cownikéw dwoéch organizacji, uwzgledniajace dwa zbiory elementéw: (a) ocene adaptacyj-
nej wydajno$ci pracownika, wystawiona przez kierownika oraz (b) ocene wymagan pracy
przedstawiona przez pracownika, a zwigzang z postrzeganiem przez niego wymaganego
adaptacyjnego zachowania w $érodowisku pracy oraz samoskuteczno$ci, wynikajacej z adap-
tacyjnego zachowania, wskazaly na istotno§¢ proaktywnego i reaktywnego czynnika przy
mniejszym udziale wazno$ci czynnika tolerancji (tamze, s. 117).

39 B. Adekola, Career planning and career management, p. 103-104.

40 Patrz: Ch. Handy, The Age of Paradox, Harvard 1994.
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nym, jak np. usytuowanie miejsca pracy od miejsca zamieszkania)4l. Nie
bez znaczenia jest dobre samopoczucie podmiotu. Ustalenia badawcze
Meira, Melameda i Dinura (wskazujac na jego skladowe), akcentuja do-
niostoéé takich czynnikéw, jak: stabilno$é, osiagniecia i satysfakcja42.
W tym sensie 1 z tego wzgledu zaangazowanie w kariere ma istotne zna-
czenie dla rozwoju kariery 1 urzeczywistnia idee podmiotu jako $wiado-
mego tworcy wlasnej biografii.

Problematyka sukcesu w karierze stanowi istotna domene zaintere-
sowan teoretykéw kariery. Odwotujac sie do tego, co denotuja 1 konotuja
pojecia ,kariera subiektywna” 1 ,kariera obiektywna”, dostrzega sie ist-
nienie kognitywnych powiazan z definicjami sukcesu w karierze. Kon-
strukt sukcesu w karierze to swoista kompozycja elementéw o charakte-
rze subiektywnym albo obiektywnym, jak réwniez zaakcentowanie ist-
nienia dwoisto$ci (subiektywnego 1 obiektywnego wymiaru) sukcesu
w karierze. Usitujac rozwiklaé¢ dylemat, co oznacza konstrukt ,odniesc
sukces” odwolywano sie do podmiotowego (jako poczucie sukcesu) albo
przedmiotowego (Jako komponent systemu wiedzy podmiotu o sobie) ro-
zumienia.

Sukces w karierze jako wynik do$wiadczen podmiotu w karierze mo-
ze by¢ zdefiniowany, jako

realizacja upragnionych zadan zawodowych w kazdym momencie zawodowych
do$wiadczen czltowieka (...), to <osiagniecie upragnionego celu> oraz <pomy$lna
realizacja proby osiagniecia czego$>13.

Alternatywne znaczenia sukcesu w karierze, akcentujace to co przez
podmiot ,pozadane” badZz bedace ocens ,pomyélnosci”, na skutek spo-
lecznych poréwnan uwypuklaja jego subiektywne i1 obiektywne postrze-
ganie.

W problematyzowaniu sukcesu w karierze uwypukla sie potrzebe od-
stapienia od selektywnego ujmowania sposobow mysSlenia o sukcesie.
Glebie konstrukeji sukcesu w karierze ukaze spojrzenie z dwoéch per-
spektyw. W refleksji nad sukcesem dominuje relatywistyczne jego ujecie,
wedle ktérego akcentuje sie, iz: obiektywny sukces kariery wplywa na
subiektywny wymiar sukcesu w karierze (Poole, Langan-Fox 1 Omodei),
subiektywne 1 obiektywne strony sukcesu kariery sa wzajemnie od siebie
zalezne (Seifert, Kramer 1 Liden), czy tez przyjmujac warto$ciujaca, per-
spektywe, akcentuje sie nadrzedno$é subiektywnego sukcesu w karierze
nad sukcesem obiektywnym (Aryee, Chay i Tan). Koncepcja sukcesu

41 D. Piotrowska (przekl.), Zarzqdzanie karierq. Wstep, Warszawa 2006, s. 11.

42 Ch.d. Allison, Person-Environment Theory, p. 12.

43 M.B. Arthur, S.N. Khapova, C.P. Wilderom, Career success in a boundaryless career
World, Journal of Organizational Behavior, 2005, 26, p. 179.
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w karierze niewatpliwie ksztaltuje sie w opozycji do jednostronnego uj-
mowania zagadnienia. Interpretacja sukcesu w karierze (odwotujaca sie
nie tylko do sukcesu w sensie obiektywnym w nawiagzaniu do takich
wskaznikéow jak: liczba awanséw, wzrost pensji itp.) czy sukcesu w kon-
tekScie zawodowym (wskaznikiem moze by¢ skala satysfakcji z kariery
zawodowe]j, pozycja jednostki w organizacji) moze réwniez akcentowac
sukces w innych domenach zycia podmiotu. Ponadto, sukces w karierze
moze by¢ oceniany przez pryzmat grupy réwieéniczej, w ramach lub poza
organizacja, w Kktorej jednostka podjela prace. Szczegélnie istotna jest
kwestia idiosynkratycznoéci sukcesu dla podmiotu, biorac pod uwage
jego preferencje 1 rownowage pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym
(Clark; Thompson, Beauvais 1 Lyness)44.

Problematyka sukcesu w karierze, akcentujaca jako§é zmian w Swie-
cie pracy determinujacych przeksztalcenia w strukturze zatrudnienia,
wyraza problem przemijania. We wspélczesnym pejzazu ,karier bez gra-
nic” tradycyjne noéniki sukcesu w kariery wyznaczane przez porzadek
hierarchiczny coraz bardziej przybieraja charakter horyzontalny, a na
pewno ulegaja znacznemu znieksztalceniu. ,Nowy porzadek” konstru-
owania karier staje sie coraz bardziej sila indywidualizujaca. ,,Polimi-
tycznosé” (O. Marquard)45, pozwalajaca na uczestniczenie w wielu krea-
cjach historii konstruowania kariery, daje szanse jednostce na zycie wie-
loma historiami, odwolanie sie do wieloéci niezaleznych celéw, anizeli
odwolanie sie do scentralizowanych celéw organizacji.

Przedstawione uwagi na temat poczucia sukcesu w karierze uwypu-
klaja jej podmiotowe, subiektywne wycieniowanie. W tym sensie o sukce-
sie, a wladciwie o poczuciu sukcesu mozna ,,orzekaé¢ gléwnie na podstawie
relacji jednostki o jej stanie subiektywnym46.  Subiektywny sukces karie-
ry” w ujeciu Van Maanena jest definiowany jako ,indywidualne spojrze-
nie jednostki 1 ocena swojej kariery z perspektywy aspektow, ktore sa
dla niej wazne”47. W trajektorii kariery poczucie satysfakeji, zadowolenia
1 samorealizacji w pracy zawodowe] oraz poczucie odniesienia sukcesu na
niwie zawodowej wzajemnie sie¢ wzmacniajg 1 determinujas. Sukces mo-
ze wywolywaé szereg doS§wiadczen skladajacych sie na zawodowy poten-
cjat codziennoéci. Prototypowo wywodzi sie z uSwiadamianego 1 odczu-
wanego ogbélnego powodzenia w domenie kariery.

44 Tamze, p. 177-178.

45 Q. Marquard, Rozstanie z filozofiq pierwszych zasad, Warszawa 1994.

46 Sokolik, podaje za: M. Majczyna, Podmiotowosé a tozsamosé, [w:] Tozsamosé czto-
wieka, red. A. Galdowa, Krakow 2000, s. 44.

47 M.B. Arthur, S.N. Khapova, C.P. Wilderom, Career success in a boundaryless,
p- 179.

48 R. Davis, G. England, L. Lofquist, podaje za: M. Szymanski, Scieski kariery, s. 89.
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Subiektywne wycieniowanie sukcesu, gdzie kazdy wlasna droga
zmierza do sukcesu w karierze, w konsekwencji sprawia, co podkresla
A. Banka, ze trudno méwié o rozwoju identycznych karier. Z uwagi na
mozliwo$¢ odmiennego ustosunkowania sie i odczuwania przez jednostki
podobnych zdarzen mozna, bedgc w tym samym czasie 1 miejscu, wyko-
nujac te sama, sekwencje prac, do§wiadczaé, odczuwaé 1 orzekaé o sukce-
sie albo niespelnieniu4?. Subiektywne rozumienie kariery odwotuje sie do
poje¢ wyrazajacych rbézne podmiotowe aspiracje kariery. Subiektywne
kariery ludzi w podobnych spotecznych czy zawodowych $rodowiskach
moga na siebie nachodzi¢, ale, jak podkresla Bailyn, ,byloby bledem (...)
zakladaé, ze wszyscy czlonkowie konkretnej kategorii spotecznej beda
dzieli¢ te same subiektywne orientacje kariery”’0. Wydaje sie, 1z nie-
przypadkowo Savickas w zaproponowanej teorii konstrukeji kariery wy-
raznie akcentuje fakt, ze jednostki réznia od siebie cechy charakteru, do
ktorych zalicza autor: cechy osobowosci, koncepcje siebie i zdolnoéci. To
wladnie stopien mozliwoéci wykazania sie przez podmiot posiadanymi
cechami determinuje jako$¢ definiowanego sukcesu w karierze5!.

Co wiecej, definiowanie sukcesu zmienia sie biorac pod uwage dyna-
mike czasowa, a ponadto wlasna definicja sukcesu w karierze nieko-
niecznie musi pozostawacé zbiezna z ,obiektywnym” jej dookres$leniem.
W tym miejscu warto przywotaé, iz ,sukces obiektywnej kariery” jest
zdefiniowany jako zewnetrzna perspektywa, ktéra nakresla mniej lub
bardziej namacalne wskazniki (jak np.: zawdd, rola zawodowa, dochdd,
rola spoteczna 1 pozycja spoleczna) sytuacji kariery podmiotu. Obiektyw-
ny sukces kariery odzwierciedla organizowanie rozumienia sukcesu wo-
kot rb6znic statusu®2. Badania R.J. Pollegrina i C.J. Coates wskazuja, iz
rozszczepienie to jest nierzadko widoczne 1 omawiaja procesualny wy-
miar definiowania sukcesu. We wczesnych etapach rozwoju kariery jest
on definiowany w kategoriach prestizu, wladzy, dochodéw. W miare
uplywu czasu w definicjach sukcesu podkresla sie wage mozliwoéci za-
spokojenia potrzeb wyzszego rzedu, do ktérych zalicza sie: samorealiza-
cje, czy satysfakcje zawodowa?3. Sukces zawodowy moze byé ujmowany
jako funkcja mozliwoéci 1 potencjatu tkwiacych w podmiocie oraz kryte-

49 A. Banka, Proaktywnosé, s. 25.

50 M.B. Arthur, S.N. Khapova, C.P. Wilderom, Career success in a boundaryless,
p. 179; L. Bailyn, Understanding individual experience at work: Comments on the theory
and practice of careers, [in:] Handbook of career theory, eds M.B. Arthur, D.T. Hall,
B.S. Lawrence, Cambridge 2004, p. 482.

51 W. Patton, M. McMahon, Career Development and Systems Theory. Connecting
Theory and Practice, Rotterdam 2006, p. 63.

52 Van Maanen, podaje za: Arthur M.B., Khapova S. N., Wilderom C. P., Career suc-
cess in a boundaryless, p. 179.

53 K. Rokicka, Pojecie ,,kariery”. Perspektywa strukturalno-funkcjonalna i interakcjo-
nistyczna, Przeglad Socjologiczny, 1992, XLI, s. 124-125.
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riéw, jakie powinien speli¢ kandydat na wybrane stanowisko. W tym sen-
sie, jak zaznaczaja R. Davis, G. England 1 L. Lofquist (1964), fundamental-
ne znaczenie dla odniesienia sukcesu ma umiejetnosé adaptacji 1 alokacji
posiadanych kompetencji oraz umiejetnosci do Srodowiska pracy®4.

Trudno wskazaé¢ na proste 1 bezposrednie wspélzaleznosci miedzy
zmiennymi osobowo$ciowymi, §rodowiskowymi a poczuciem satysfakeji
czy sukcesu w karierze. Co wiecej, trudno wskazaé na istnienie wysokie-
go wskaznika korelacji pomiedzy zadowoleniem, satysfakcja z kariery
a sukcesem w karierze. W tym kontek$cie warto wskazaé na oryginal-
no$¢ klasycznych badan na temat wzajemnej relacji pomiedzy zadowole-
niem z kariery a sukcesem w karierze autorstwa Gellmana, Herona,
Brayfielda, Crocketa, Critesa, Astina, Lofquista 1 Dawisa®®. Jest to ra-
czej tancuch powigzan przyczynowych. Do ciekawych wnioskéw w swoich
badaniach doszedl N. Frijda. Stymulatorem pozytywnych emocji, identy-
fikowanych jako antidotum na adaptacje do szczeScia i1 sposdb jego prze-
dituzenia, moze by¢ wdzieczno$é (gratitude). W koncepcji wdziecznosci
konceptualizowanej jako emocja, postawa, czy tez cnota moralna 1 posia-
dajacej wspodlne mechanizmy ze szczes$ciem i dobrostanem, podkreséla sie
0og6lng dyspozycje podmiotu do pozytywnego przezywania zdarzen co-
dziennoS$ci, zdolno$é¢ do postrzegania szans, doceniania istniejacych i no-
wych mozliwoéci oraz inwestowania energii psychiczne] w rozwijanie
Swiatopogladu, ze zycie jest codziennie skladanym jednostce darem.
Przyjmuje sie, ze prototypowo wdzieczno$é wywodzi sie z pozytywnego
postrzegania osiaganych przez jednostke rezultatéw w wyniku wlasnej
aktywnosci 1 aktywnoSci innych ludzi jako zewnetrznego ich zrédia oraz
jako wynik relacji do innych 0s6b%6. U podtoza rozwazan na temat satys-
fakcji z kariery konstrukt wdziecznos$ci, pojmowanej jako ogélna dyspo-
zycja kreowana w codziennym dzialaniu podmiotu wywolujaca pozytyw-
ne jej przezywanie, z cala pewnoScig zasluguje na jego empiryczne
podejmowanie.

Interesujacym poznawczo zagadnieniem w omawianym kontekécie
dynamiki relacji pomiedzy satysfakcja a sukcesem w karierze jest proces
przystosowania do kariery. Satysfakcje z kariery zobrazowano jako po-
stepujaca wedlug cyklicznej krzywej. Przyjmujac za punkt odniesienia,
przyjeta przez D. Supera, dynamike kariery, obrazujaca trzy stadia:
ustanowienie, utrzymanie, wycofanie, satysfakcja z kariery osiaga po-
zlom wysoki w momencie wejécia w zawdd, by nastepnie w $rodkowe;)
fazie etapu ustanowienia osiagnaé najnizszy wskaznik (szczegdlnie jesli

54 M. Szymanski, Scieski kariery, s. 87.

55 Patrz: S. Cytrynbaum, J.0. Crites, Generating new directions in career theory: the
case for a transdisciplinary approach [in:] Handbook of career theory, p. 67-69.

56 A. Banka, Proaktywnosé, s. 18.
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poczatkowe oczekiwania szybkiego postepu opdzniaja sie badz zostaja
udaremnione) 1 ponownie narastaé¢ (co prawda juz nie do tak wysokiego
poziomu jak na poczatku cyklu kariery) do asymptoty, co przypada okoto
czterdziestego roku zycia. W przypadku sukcesu w karierze, na poczatku
doéwiadczany jest kryzys, po czym nastepuje az do okresu $redniej doro-
stoéci linearny jego wzrost, po czym nastepuje etap wycofania. Jak pod-
kre§laja w swoich badaniach miedzy innymi Benge 1 Copwell czy Crites,
trendy rozwojowe procesow satysfakcji z kariery 1 sukcesu w karierze
réznig sie na roéznych etapach kariery zyciowej dorostego czlowieka,
z mozliwa, zbieznoscia w érodku kariery, co przypada okoto 40. roku zy-
cia. Z tego wzgledu przekrojowe dane na temat satysfakcji z kariery
1 sukcesu wskazuja na brak wyraznej relacji. Dopiero skrzyzowanie linii
satysfakeji 1 sukcesu w wieku $rednim, miedzy 35. a 40. rokiem zycia,
ukazuja, 1z trendy rozwojowe dla zadowolenia z kariery 1 sukcesu w ka-
rierze maja najwyzszy stopien korelacji. Z tego wniosek, iz mozna spo-
dziewacl sie negatywnej korelacji pomiedzy zmiennymi na poczatku eta-
pu ustanowienia, kiedy satysfakcja z kariery jest na wysokim poziomie,
a sukces kariery na niskim, posrednich korelacji pomiedzy zmiennymi
na etapie ustanowienia i w $rodkowym etapie utrzymania. Niewatpliwie,
oryginalno$¢ tej perspektywy polega na uwzglednieniu trendéw rozwo-
jowych w problematyce zadowolenia z kariery i1 sukcesu w karierze, dy-
namiki relacji miedzy nimi, przy odwotaniu sie do etapéw zycia dorostego
cztowieka jako czynnika, ktéry moze mie¢ wplyw na te dwa rzekomo
uzupelniajace sie komponenty przystosowania do kariery>7.

Jednym z podstawowych probleméw dyskusji nad sukcesem w karie-
rze jest kwestia subiektywno-obiektywnej dwoisto$ci kariery. Warto za-
znaczy¢, ze cho¢ watek ten nie jest oddalony od inspiracji teorig struktu-
racji, ktora jest przedmiotem Giddensonowskich rozstrzygnieé juz podje-
tych we wczeéniejsze] narracji, to szczegdlnie akcentuje inherentng
L,2dwustronno$¢” koncepcji kariery. Dwoistoé¢ 1 wspélzaleznosé subiek-
tywnej 1 obiektywnej perspektywy ujmowania sukcesu w karierze nieja-
ko wzywa do polaczenia zar6wno obiektywnej, jak 1 subiektywnej strony
sukcesu w karierze oraz uéci$lenia natury relacji pomiedzy wyrdézniony-
mi stronami sukcesu w karierze58. Za Van Maanem mozna powtérzy¢, iz
»istnieja niewielkie przestanki, aby zakladaé, ze (subiektywne 1 obiek-
tywne kariery) zbiegaja sie w jakimkolwiek wymiarze” 1 ze watek ten
(stopien korespondencji pomiedzy nimi) jest czesto podejmowany w ba-

57 S. Cytrynbaum, J.0. Crites, Generating New directions, p. 68-69.
58 M.B. Arthur, S.N. Khapova, C.P. Wilderom, Career success in a boundaryless,
p. 181.
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daniach nad kariera’®. Subiektywno-obiektywna dwoistoé¢ kariery sta-
nowl réwniez przedmiot rozwazan na temat mozliwego kompromisu
pomiedzy praca a rodzina, praca a czasem wolnym. To w istocie poszu-
kiwanie odpowiedzi na pytanie o mozliwy kompromis pomiedzy obiektyw-
nymi oczekiwaniami kariery i subiektywnymi preferencjami podmiotu
w karierze. Wskazuje sie tym samym nie tylko na potrzebe uchwycenia
w badaniach obu stron sukcesu, ale przede wszystkim na brak ignorancji
wobec roli czasu przy relatywistycznym ujeciu wspétzaleznoSci pomiedzy
subiektywnymi i obiektywnymi karieramiso,

Relacja pomiedzy kariera w obiektywnym sensie 1 kariera w sensie
subiektywnym przywoluje pytania na temat innych zmiennych, do kto-
rych niewatpliwie nalezy sukces w karierze (jego zmienno$é i zréznico-
wanie) oraz relacyjno$¢ pomiedzy obiektywnym i subiektywnym jego
charakterem. W problematyzowaniu sukcesu w karierze takie zjawiska,
jak ,bezgraniczno$é karier” czy ,miedzyorganizacyjno$¢ karier” wyzna-
czaja 1 wzmacniaja zainteresowanie problematyka dwoistoéci sukcesu
w karierze oraz inspiruja do poszukiwania nowych paradygmatycznych
rozstrzygniec.
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