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Contemporary research on career demands takes into account multi-contextual changes in the world
of work. For employees, these changes mean new requirements. A plethora of theoretical attempts to
define the career more precisely undoubtedly shows the multiplicity of problems in the analysis of
this complex phenomenon. Contemporary discussion on the subject of career is definitely linked
with emphasising the subjective and objective sense attributed to it. The following considerations
will constitute an attempt to describe and explain a dualistic career perception in symbolic interac-
tionism. Theorizing the problem of individual career practice stresses issues related to the possibility
to understand reasonable actions taken by individuals. These are the actions that make social life
meaningful. In this tradition, social structures are considered to create a context for the meaning of
human creativity. The main focus is on the interplay between societies and organisations. This game
constitutes the structure of the position in which individuals are present and within which identifi-
able career patterns are created.
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Wspolczesne studium kariery nakazuje uwzglednia¢ wielokontekstowe
zmiany w $wiecie pracy, ktore stawiajg przed pracownikami nowe wyma-
gania. Do najwazniejszych zalicza si¢ wzrost roli przypisywanej karierze
oraz zdolnoé¢ do planowania, zarzadzania i monitorowania wiasnej kariery
w perspektywie calozyciowej. Rozw¢j kariery oraz programy zarzadzania
kariera, bedace kluczowymi zagadnieniami zaréwno z perspektywy jedno-
stek, jak i organizacji, sa skoncentrowane na wielu aspektach:
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od karier indywidualnych oraz relacji miedzy praca a rodzing; do polityki i dylema-
tow strategicznych, takich jak starzenie sie sity roboczej, stosowanie nowej technolo-
gii, czy wydajnos¢ organizacjil.

Patrzac na problem z tej perspektywy ,badanie karier jest badaniem za-
réwno zmian jednostek, jak i zmian organizacji, a takze zmian w spoteczen-
stwie”2.

Na szczeg6lng uwage zasluguje, rozwijane w ciagu ostatnich piec¢dzie-
sieciu lat (prace m.in. E. Ginzberga, D. Supera, A. Roe, J. Hollanda, D. Tie-
demana), kompleksowe podejscie do rozwoju kariery, akcentujagce wymog
korzystnego wplywu tegoz procesu zaréwno dla podmiotu, jak i organizacji.
Inicjatywa i kreatywnoé¢ dla rozwoju kariery wymaga zaangazowania ze
strony obydwu , bytow”: jednostki i struktury organizacji. W rezultacie, jest
to odstgpienie od wzorca postrzegania kariery jako wiasnosci organizacji na
rzecz perspektywy, w ktorej podmiot jest zmuszony powzigé odpowiedzial-
nosc za jej rozwoj. Ponadto, rozw6j kariery jest ujmowany jako system (a nie
zbidr) , polaczen” zasobéw ludzkich ze strukturami organizacji. W te per-
spektywe rozwazan wpisuja sie rozstrzygniecia teoretyczne Z.B Leibowitz,
C. Farren i B.L. Kaye (1986)3 oraz Evansa i Bartolome (1981), Hall i Hall
(1979), a takze Levinsona (1984), Mortimer i Borman (1987). Odnosza sie one
bezposrednio do jednostek, , ktére pracuja, a posrednio - poprzez pojecie
pracy - do instytucji, w ktorej pracuja”4. Tym samym, koncentracja uwagi
teoretykéw kariery zwrocila sie¢ w strone otoczenia pracy, a problematyka
rozwoju kariery - ku uchwyceniu, jak ujmuje to Hoffman, dwustronnosci,
gdzie

jedna strona zwigzana jest z podmiotowym wnetrzem (...), jak wizerunek siebie czy
poczucie tozsamosci, a druga strona dotyka pozycji oficjalnej, relacji prawnej oraz stylu
zycia podmiotu bedac czescia publicznie dostepnego instytucjonalnego kompleksud.

Bogactwo teoretycznych préb dookreslenia kariery ukazuje niewatpliwie
wielos¢ uje¢ problemowych w analizie tego ztozonego zjawiska. Wspolcze-

1 M.B Arthur, D.T. Hall, B.S. Lawrence, Generating new directions in career theory: the case for
a transdisciplinary approach, [in:] Handbook of career theory, eds M.B. Arthur, D.T. Hall, B.S. Law-
rence, Cambridge 2004, p. 7.

2 Tamze, p. 8.

3 B. Adekola, Career planning and career management as correlates for career development and
job satisfaction. A case s study of Nigerian Bank Employees, Australian Journal of Business and
Management Research, 2011, 2, p. 100-101.

4 M.B. Arthur, D.T. Hall, B.S. Lawrence, Generating new directions, p. 11.

5 Hoffman, podaje za: G.W. Dalton, Developmental views of careers in organizations, [in:]
Handbook of career theory, p. 90.
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sna dyskusja na temat kariery zdecydowanie Iaczy sie w duzym stopniu
z podkresleniem subiektywnego i obiektywnego sensu nadawanego dome-
nie kariery. Ponizsze rozwazania beda préba opisu i eksplanacji dualistycz-
nego ujmowania kariery w interakcjonizmie symbolicznymo.

Interakcjonizm symboliczny, nalezacy do szerszego paradygmatu zwa-
nego socjologia interpretatywna, nawiazujaca wyraznie do tradycji socjolo-
gii humanistycznej czy ,rozumiejacej” (M. Weber), okresla swiat ludzi jako
srodowisko symboliczne, ktore jest przez uczestnikéw zycia spotecznego
aktywnie tworzone, utrzymywane i przeksztalcane. Kategoriami stuzacymi
do ich opisu sa: jazn, interakcja i spoleczeristwo, pojmowane jako kolektyw-
ne dzialanie, a nie organizacja spoteczna’. Oryginalnos¢ tej szkoty myslenia
odnosi sie do trzech podstawowych zatozen, ktére H. Blumer, przewodzacy
szkole chicagowskiej, dookreslit jako:

1) ludzie dzialaja na bazie znaczen, jakie maja dla nich rzeczy, 2) znaczenia pochodza
z interakgcji, 3) znaczenia sa modyfikowane przez ich interpretacje, dokonywane
przez ludzi w aktualnych sytuacjachs.

W gruncie rzeczy, to za sprawa socjologéw z Chicago kariera stala sie
»soczewka” do ogladu szerszych procesow spotecznych. Porownanie przez
E.C. Hughesa kariery do muzycznej fugi wskazuje na powiazanie ze soba
czterech aspektow:

(a) kariery facza to, co obiektywne, z tym, co subiektywne; (b) kariery pociagaja za
soba zmiane statusu; (c) kariery sa prawnie wlasnoscig zbiorows; i by¢ moze naj-
wazniejsze, (d) kariery tacza jednostki ze strukturg spoteczna®.

Zaprezentowana perspektywa teoretyczna, ktora ciagle zachowuje swoja
zywotno$¢, wyraznie sytuuje rozumienie kariery w ,$wiecie” interakcji spo-
tecznych (w kontekscie organizacyjnym akcentujac symboliczny porzadek
organizacji) oraz uwzglednia Goffmanowska ,socjoanalize” (jak okresla to
P. Bourdieu dla odréznienia psychoanalizy Z. Freuda), dajac , pierwszenstwo
procesom wzajemnego oddzialywania i komunikowania spolecznego”10.

6 Podjete w artykule watki zostalty w znacznie szerszym kontekscie i przy jednoczesnym
odwolaniu sie do interpretacji wynikéw wiasnych badan empirycznych nad mtodzieza aka-
demickg w relacji do kariery pojete przez autorke w pracy zatytulowanej: Miodziez akademicka
a kariera zawodowa, Krakow 2013.

7 E. Halas, Interakcjonizm symboliczny, Encyklopedia socjologii, 1998, t. 1, s. 353 i 354-355.

8 Tamze, s. 353.

9S.R. Barley, Careers, identity, and institutions: the legacy of the Chicago School of Sociology,
[in:] Handbook of career theory, p. 41.

10 E. Hatas, Osobliwosci interakcjonizmu Ervinga Goffmana, Studia Socjologiczne, 2007, 1, s. 148.
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Omawiana orientacja teoretyczna poszerza rozumienie , kariery” baczac
na fakt, iz jest mniej jednolita anizeli perspektywa strukturalno-
funkcjonalna, a jej ubogacony zakres wynika z faktu skupienia uwagi nie
tylko na strukturze spotecznej, ale réowniez na dostrzezeniu jednostki i jej
udzialu w zyciu spolecznym. W problematyce karier nie ogranicza sie

do wymiernych aspektéw ruchliwosci zawodowej, ale identyfikuje z szeroko rozu-
mianymi zmianami statusowymi, ktére sa uniwersalne i wszechobecne na kazdym
poziomie organizacji spolecznej!!.

To swoiste przezwyciezenie ograniczen strukturalno-funkcjonalnej kon-
cepcji roli wigzacej ja ze statusem, jak podkresla E.Hatas, zaowocowato
wprowadzeniem pojec:

przyjmowania i tworzenia roli oraz tozsamosci, koncepcji siebie, obrazu siebie, sca-
lania roli i osoby, dystansu do roli, prezentacji jazni, obsadzania w rolil2.

To w procesie interakcji i komunikacji tworzone sa znaczenia, a sytuacja
jest definiowana.

Teoretyzowanie problemu praktykowania kariery jednostek (co podkre-
§la w swoich koncepcjach m.in. H. Garflinkle), najbardziej akcentuje zagad-
nienia zwigzane z mozliwoscia zrozumienia sensownie zorientowanych
dzialari jednostek i nadawania przez nich znaczenia Zyciu spotecznemu.
W tej tradycji uwaza sie, ze struktury spoleczne tworza kontekst dla znacze-
nia ludzkiej kreatywnoscil®. Zaproponowana perspektywa, co podkresla
R.]J. Thomas, ktadzie nacisk na

wzajemng gre pomiedzy (1) spoleczeristwami i organizacjami, jako struktura pozydji,
w ktorej jednostki sa obecne i w ktérej powstaja identyfikowalne (...) klasy karier
oraz (2) percepcjami, strategiami i zachowaniami, ktére ksztattuja w odpowiedzi jed-
nostek na struktury?4.

E. Hatas, referujac problem jazni spotecznej jako interakcji symbolicznej,
wyraznie akcentuje, iz zewnetrzne i wewnetrzne uwarunkowania podmiotu
»,podporzadkowane sg jednemu dynamicznemu procesowi jazni, przejawia-

1 E. Rokicka, Pojecie , kariery”. Perspektywa strukturalno-funkcjonalna i interakcjonistyczna,
Przeglad Socjologiczny, 1992, XLI, s. 116.

12 E. Hatas, Interakcjonizm symboliczny, s. 356.

13 J. Wheeler-Brooks, Structuration Theory and Critical Consciousness: Potential Application for
Social Work Practice, Journal of Sociology and Social Welfare, 2009, XXXVI, 1, p. 123-124.

14 R.J. Thomas, Blue-collar careers: meaning and choice in a world of constraints, [in:] Handbook
of career theory, p. 355.
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jacej sie w dzialaniach”15. O tym, iz nie jest to obraz zbyt przesocjalizowany
Swiadczy fakt uwypuklenia sposobu doswiadczania siebie w interakgji,
odkrywanie sensu ,réznicy” dla krystalizowania sie tozsamosci podmiotu
w  wyniku permanentnej interakcji pomiedzy zindywidualizowanym
»Ja” a otoczeniem spolecznym. Jednostki, jak podkreslaja B.G. Glaser
i A.L. Strauss,

,wedruja” miedzy statusami, ktére wspottworza we wspétdziataniu i interakcjach
z innymi, zwrotnie zyskujac potwierdzenie wlasnych wyobrazen o sobie i wlasnej
tozsamoscile.

To wazkie dostrzezenie takich subiektywnych aspektéw kariery, jak: sta-
tus jednostki, koncepcja siebie podmiotu, reakcje spoleczne na odgrywanie
r6l, sprawia, ze jednostki nie sa ujmowane jako , byt stabilny”. Jazn, ktéra
jest relacyjna i powstaje w procesach uspolecznienia, jest raczej , wieloscia
rzeczywistosci, niz jedng rzeczywistoscia”l”. W perspektywie interakcjoni-
stycznej zaklada sig, iz wynegocjowany miedzy uczestnikami zycia spotecz-
nego porzadek spoleczny jest nietrwatly. Intencjonalne dzialania podmiotéw
przyczyniaja sie do jego reprodukowania badz zmiany. Wyraznie zaakcen-
towany w omawianej perspektywie dualizm w ujmowaniu kariery to kom-
pozycja elementéw obiektywnych i subiektywnych. Odnosi sie bowiem, co
zostalo juz podkreslone, nie tylko do wymiernych aspektow ruchliwosci
zawodowej i zmian statusowych, ale takze analizuje ,procesy symbolizacji,
komunikowania znaczeri, uzgadniania senséw i dopasowywania do nich
zachowan”18. Kluczowe wydaje sie stwierdzenie, iz ,wprawdzie kariery po-
zostaja czyms, co tylko jednostki moga doswiadczy¢, ale nie sa czyms, co
tylko jednostki tworzg”1°.

Kariera w duzym stopniu zalezy, co podkreslajg interakcjonisci, od ,, pro-
cesow komunikacji, rozumianych jako negocjowanie wspdlnych planéw
dziatania i tozsamosci, roli i statusu”?). Omawiajac ten aspekt zagadnienia
warto uszczegotowid, iz

kariery, praca i tozsamo$¢ sa postrzegane jako polaczone aspekty tozsamosci. (...)

Zdarzenia i interakcje w sytuacjach organizacyjnych prowadza do zmian w defini-
cjach siebie i innych oraz do zachowan, ktére chronig tozsamos¢2!.

15 E. Hatas, Symbole i spoteczeristwo. Szkice z socjologii interpretacyjnej, Warszawa 2007, s. 96.

16 E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 116.

17 E. Hatas, Symbole i spoteczeristwo, s. 115.

18 E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 116.

19 S.R. Barley, Careers, identity, and institutions, p. 51.

2 E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 116.

2t R.L. Blankenship, Organizational Careers: An Interactionist Perspective, The Sociological
Quarterly, 1973, 14, p. 88.
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Nie spos6b nie zauwazy¢ w tych ustaleniach wyraznych odwotant do
Goffmanowskiej , polityki tozsamosci uprawianej w interakcjach”22. W tak
sportretowanej tozsamosci

rzeczywistos$¢ subiektywna sklada sie ze ,,$wiata wewnetrznego”, ktéry jest dostep-
ny tylko dla danej osoby, oraz ze ,$wiata zewnetrznego”, ktory jest dostepny takze
dla innych oséb i ktéry tworzy podwaliny rzeczywistosci obiektywnej23.

Rozwojowy wplyw interakcji pomiedzy jednostka a srodowiskiem orga-
nizacji podkreélaja miedzy innymi S. Dill, Hilton i Retman (1962) uznajac, iz

jednostki rozwijaja sie poprzez serie interakcji pomiedzy soba a srodowiskiem orga-
nizagji (...), poprzez opinie zwrotne i informacje, ktére jednostki dostaja w odpowie-
dzi na ich decyzje i dzialania?*.

Subiektywne i obiektywne aspekty systemu ludzkich poczynan oparte
na znaczeniach, ktérych zrédlo stanowi interakcja, moga by¢ zilustrowane
za pomocg metafor, ktérych funkcje M. McMahon dookresla jako budowa-
nie relacji i kierowanie komunikacja, co stuzy modyfikacji znaczeri na dro-
dze ich interpretacji. Heurystyczny potencjat ,gry”, jako metafory kariery,
moze stanowi¢ ramy do eksplanacji wyzwan rozwoju kariery i podejmowa-
nych strategii doradztwa zawodowego?.

Sytuujac problematyke karier w kontekscie organizacyjnym, nalezy od-
wola¢ sie do modelu sytuacji organizacyjnej w interakcjonizmie. Dokonujac
jego rekonstrukcji, wypada zaakcentowac po pierwsze, ze podstawa organi-
zacji sa jej czlonkowie, a po drugie, ze rzeczywistoscia przynalezng organi-
zacji jest rzeczywistos¢ spoleczna. Chcac sie przyjrze¢ bardziej szczegotowo
tym aspektom, nalezy zaznaczyé¢, iz tylko czlonkowie organizacji moga

2 E. Hatas, Osobliwosci interakcjonizmu, s. 148.

B R.V. Dawis, Person-environment-correspondence theory, [in:] Career choice and development,
ed. Brown & Associates, San Francisco 2002, p. 428.

24 G.W. Dalton, Developmental views, p. 95.

% Patrz: R.G.L. Pryor, ].E.H. Bright, Game as a career metaphor: a chaos theory career counsel-
ling application, British Journal of Guidance and Counselling, 2009, 1. Metafora moze by¢ uzy-
teczna, jak podkreslaja Pryor i Wright, dla rozpoznania natury doradztwa. Spogladajac na
doradce jak na trenera (negocjatora znaczen), mozna wyrdznic: a) instruktora fitness - ,, przygo-
towuje jednostki do wazniejszych wydarzenn w Kkarierze, takich jak rozmowa o prace”;
b) osobistego menadzera - ,negocjuje administracyjne i finansowe ustalenia”; c) psychologa spor-
towego - ,,odnosi sie do kwestii motywacyjnych i adaptacyjnych, takich jak klopoty ze znale-
zieniem pracy”, d) lekarza druzyny - ,,doradza na temat stylu zycia i kwestii zdrowotnych oraz
pomaga w powrocie do pracy po przerwie, na przykiad w powrocie do pracy po przerwie,
spowodowanej sprawami domowymi”; e) kapitana druzyny - ,prowadzi druzyne, dajac przy-
klad i podejmujgc decyzje w «ferworze walki», a takze poprzez dzielenie si¢ osobistymi do-
$wiadczeniami, ustanawia cele doradztwa”. Tamze, p. 41.
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postrzegaé, rozumieé, definiowaé, oceniaé, interpretowaé i wchodzi¢ w interakcje
z symbolicznym porzadkiem (...), moga treéci znaczeniowe nadawane przez nich
organizacji przekazywac w procesach interakcji, w jakie wchodza z innymi czlonka-
mi organizacjiZ.

Kluczowe znaczenie majg zatem czlonkowie, bowiem kreuja oni sytuacje
symboliczne. W tym kontekscie racje ma R.L. Blankenship, podkreélajac, iz

tylko czlonek moze postrzegaé, zrozumieé, zdefiniowaé, ocenié, zinterpretowaé
i wejs¢ w interakcje z symbolicznym porzadkiem. Tylko czlonek moze wybrac i wy-
negocjowac wspoélne cele. Tylko czlonek moze ustanawia¢ moralne znaczenia w or-
ganizacji w interakcjach programowych z innymi cztonkami i z publicznoscia. Tylko
cztonek moze podjac jakiekolwiek dziatanie?”.

Tak wiec, organizacja staje sie realna i prawdziwie zdolna do dzialan
poprzez tworzenie karier czlonkéw organizacji. W tym kontekscie, jak nieco
zartobliwie ujal to Van Maanen (1977), ,ludzie nie robig kariery, to kariery
robig ludzi”?2s.

Dookreélajac problem, nalezy zwréci¢ uwage, iz przedstawiciele interak-
cjonizmu rzeczywisto$¢ spoleczng rozpatruja jako ,rzeczywistoé¢ tworzona
przez jej czlonkéw w procesach nadawania znaczen i interpretowania ich
w kategoriach organizacyjnych”?. W tym sensie, kariery sa konstruowane
przez alternatywy i zasoby interpretacyjne, oferowane jednostkom przez
zbiorowos¢ organizacyjng, do ktérej przynaleza3. Wydaje sie, Ze najwazniej-
szym aspektem jest uchwycenie faktu, ze

»kiedy jednostka dziata na rzecz organizacji”, wéwczas organizacja staje sie dla niej
realna i jest realna (jesli patrzymy na nig) przez pryzmat efektéw dziatan jednostko-
wych3.,

W procesach spotecznych podmiot poznajacy jest podmiotem dzialaja-
cym, wchodzacym w interakcje z symbolicznym porzadkiem. W tym sensie,
organizacja jest

siatka symbolicznych interakcji wytworzong w procesie wzajemnego dopasowywa-
nia dziatari w sytuacjach wspélnie definiowanych jako organizacyjne32.

2 E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 123.

27 R.L. Blankenship, Organizational Careers, p. 89.

8 S.R. Barley, Careers, identity, and institutions, p. 51.
2 E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 123.

30 S.R. Barley, Careers, identity, and institutions, p. 51.
31 E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 123.

32 Tamze.
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Jednakze, co warto podkresli¢ za R.L. Blankenshipem, symboliczny po-
rzadek organizacji stanowi trudno uchwytny obiekt badann empirycznych
i nie sposob odnies¢ sie do niego bezposrednio, stad bywa traktowany jako
cele. Z tego wzgledu, warto przywola¢ rozréznienie na trzy poziomy sym-
bolicznych celéw, zaleznych od siebie wzajemnie, a mianowicie: 1) cele
ogoblne, abstrakcyjne organizacji jako calosci; 2) cele programowe kilku for-
malnych pododdzialéw oraz funkcjonalnych podgrup organizacji, 3) cele
osobiste cztonkéw organizacji, nie wylaczajac ogélnych planéw karier, zin-
ternalizowanych standardow wydajnosci i konkretnych celow programo-
wych. W istocie, kazdy cel stuzy dwém pozostalym, jak réwniez stanowi
warunek niezbedny do ich zaistnienia33. Wlasciwoscia celéw organizacyj-
nych jest ich abstrakcyjnoé¢. Ich funkcja nie odnosi si¢ do bezposredniego
dziatania, lecz osadza sie w

zdolnosci do przedstawienia repertuaru odpowiednich i mozliwych do zaakcepto-
wania znaczen podjetych dzialan. Symboliczny porzadek odstania moralny porzadek
dziatar34.

Kluczowe w studiach nad organizacja jest pojecie , kariery”. Organizacja
staje sie realna i zdolna do dzialania droga interpretacji nadawanych karie-
rom przez jednostki. Wazne jest, jak podkresla E. Rokicka, zwrécenie uwagi
na trzy typy elementéw: a) porzadek symboliczny, a wiec cele organizacji
i programy dzialan; b) dziatania; c) ,sie¢ wzajemnie przecinajacych sie, za-
chodzacych na siebie, konkurencyjnych i komplementarnych karier, z kto-
rych kazda zwigzana jest z poszczeg6lng jednostka i zalezna od innych jed-
nostek”35. Powyzsze uwagi sklaniaja do sformutowania wniosku, iz kariery
w organizacji ,, posrednicza pomiedzy programowymi i symbolicznymi ele-
mentami sytuacji w organizacji”3. Kariery osobiste stanowiag czynnik moty-
wujacy do negocjowania wspélnych plandw dzialania oraz interakcji ze
wspolpracownikami. Punktem odniesienia dla praktyki negocjacyjnej sa
zdefiniowane symbole i cele organizacyjne w ramach trwajacych planow
dzialania, ktére definiujg, jak réwniez modyfikuja i ograniczaja pozostate
elementy sytuacji organizacyjnej*’. Tym samym, kariery wskazuja réwniez
na instytucjonalne formy uczestnictwa, charakterystyczne dla $wiata spo-
tecznego, obrazujac jej obiektywny wymiar38.

3 R.L. Blankenship, Organizational Careers, p. 90.

34 Tamze, p. 90-91.

3% E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 123.

36 R.L. Blankenship, Organizational Careers, p. 88.

37 Tamze, p. 91.

3 S.R. Barley, Careers, identity, and institutions, p. 49.
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W tym kontekscie warto podkresli¢, iz w symbolizmie codziennych od-
dziatywan w mysli E. Goffmana rytual interakcji nie ma utrwalonych (to
znaczy raz na zawsze ustalonych) procedur i zwigzany jest z czynnym
udzialem uczestnikéw3?. Ujmujac, za A.L. Straussem, organizacje w metafo-
rycznym sensie, przyréwnujac ja do areny, nalezy uznad, iz jednostki
»~wchodza w interakcje w celu nadawania interpretacji i odgrywania rézno-
rodnych indywidualnych i organizacyjnych karier”#0. Istote stanowi, jak
podkresla R.L. Blankenship, traktowanie kariery organizacyjnej za podsta-
wowa forme strukturalng, z ktoérej sytuacje organizacyjne czerpia swoja
zdolnoé¢ do dzialania w spoteczeristwie. Autor o sytuacji organizacyjnej pi-
sze, iz jest

czesciowo kompleksowa siecig przecinajacych sie, nachodzacych na siebie, konkuru-
jacych i uzupelniajacych sie karier, kazda jest prowadzona przez konkretnego czton-
ka, na kazda maja wplyw takze pozostali cztonkowie danej organizacji*!.

W dynamice tych karier proces dostosowywania organizacji do potrzeb
otoczenia ujawnia permanentne zmiany, wyrazajace si¢ w ruchliwosci za-
wodowej, rotacji na stanowiskach. Zmiany te, nierzadko racjonalizujace stan
i strukture zatrudnienia, nie s wolne od subiektywnego aspektu. Jednostka
na ,etapie wprowadzenia do pracy” wyznacza swoisty teren wplywu w or-
ganizacji, na ,etapie osiaggnie¢ w pracy” - dazy do realizacji wyznacznika
indywidualnej éciezki kariery, a na ,etapie utrzymywania osiggnie¢” moze
wchodzié¢ w role mentora i konsultanta%2.

Dualizm w ujmowaniu kariery, poprzez uchwycenie obiektywnego i su-
biektywnego aspektu, nakazuje zogniskowac¢ uwage na procesach komuni-
kacji. W tym miejscu warto przypomnieé, iz E. Goffman, podobnie jak
AM. Rose (ktory jako jeden z pierwszych skodyfikowal omawiang teorig),
przyjmuje koncepcje komunikowania w szerokim ujeciu, to znaczy , obejmu-
jacego znaczace symbole i znaki naturalne [ale i wartoéci - dop. A.C-M],
kiedy oddzialujacy znajduja sie w swojej bezposredniej obecnosci”43. Autor
The Interaction Order. American Sociological Association scharakteryzowat inter-
akcje spoteczna ,,jako to co ujawnia sie wytacznie w sytuacjach spotecznych,
to znaczy w takich warunkach, gdy dwie lub wiecej jednostek pozostaje

% E. Halas, Osobliwosci interakcjonizmu, s. 1.

40 E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 123.

41 R L. Blankenship, Organizational Careers, p. 89.

42 A. Mié, Ksztattowanie karier w organizacji, [w:] Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, red. H. Krél,
A. Ludwiczynski, Warszawa 2006, s. 487.

4 E. Halas, Osobliwosci interakcjonizmu, s. 150.
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w fizycznej obecnosci pozwalajacej na odpowiedz”44. To wlasnie w proce-
sach komunikacji dokonuje sie swoiste potaczenie porzadku symbolicznego
(przekazywanie okreslonych znaczen) z dzialaniami (dopasowywanie po-
stepowania do znaczen). Odgrywanie kariery polega wilasnie na wyréznio-
nym polaczeniu. Jednostki negocjuja porozumienie w ramach organizacyjnej
warstwy symboliki, bowiem sklania podmiot do tego jego indywidualna
kariera. Odgrywanie wlasnych karier i starania z tym zwigzane sg dziala-
niami, ktére okreslaja, modyfikuja inne elementy kontekstu organizacyjne-
go. Nie nalezy jednak wycigga¢ automatycznie wniosku, iz porzadek sym-
boliczny organizacji jest prosta funkcja indywidualnych wysitkéw na rzecz
wlasnej kariery, badZ ze kariery stanowig pochodng miedzyludzkich inte-
rakcji, czy tez sa ubocznym produktem porzadku symbolicznegos. Dorobek
omawianej perspektywy nakazuje uzna¢, jak podkresla B.G. Glaser, iz

kariery, programy dzialan i symboliczny porzadek oddzialuja na siebie wzajemnie,
przede wszystkim za posrednictwem negocjacji, jakie tocza sie miedzy jednostkami,
tworzac w rezultacie organizacje we wszystkich jej aspektach, tj. symbolicznym,
strukturalnym i dynamicznym?.

Proces interakcyjny sprawia, iz dziatalno$¢ organizacyjna jest wynego-
cgjowanym rutynowym porzadkiem, w ktérym ,dzialanie i symbolizm sg
zjednoczone przez konstrukcje i postanowienia czlonkéw odnoénie ich ka-
rier w ramach wspolnie zdefiniowanej sytuacji organizacyjnej”4’. Niewat-
pliwie uznaje sie¢ doniosle znaczenie tej aktywnosci. Wprowadza sie ja bo-
wiem w zycie

z pewnym stopniem pewnosci i ciaglosci, zdeterminowanym przez wczeéniejsze
i obecne negocjacje zwigzane z umowg, stworzong na ksztalt symbolicznego porzad-
ku, celow kariery czlonkéw danej organizacji oraz racjonalnosci i moralnej popraw-
nosci trwajacych programow4s.

Subiektywny wymiar, ktérego egzemplifikacje stanowia: wysokos¢ wy-
nagrodzenia, prestiz, szacunek i przywileje, ,potwierdzaja obiektywny sta-
tus jednostki i sa spoleczna reakcja na ten status”4%. Zycie podmiotu sklada

4 Tamze, s. 153. Nalezy jednak dopowiedzie¢, iz obszar badan E. Goffmana postuguje sie
wezsza koncepcja interakgji, anizeli u wiekszosci interakcjonistow symbolicznych, co sprawia,
Ze nie obejmuje on catej dziedziny interakcji spolecznych. Tamze.

4 E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 123-124.

46 Tamze, s. 124.

47 R.L. Blankenship, Organizational Careers, p. 89.

48 Tamze.

49 Tamze, s. 92.
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sie z czestych i doniostych przesunieé¢ od jednego statusu do drugiego (nie
pozostaje to bez znaczenia dla konstytuowania tozsamosci jednostki), co po-
zwala na zdefiniowanie procesu socjalizacji jako procesu syntezy zawodo-
wych identyfikacji®. Idac tym tropem, wniosek z tego, iz negocjowanie
karier jest , podstawowym procesem wilgczonym w spoleczne tworzenie or-
ganizacji”’5!. Charakteryzujac te orientacje teoretyczna, trzeba uwzglednié
istnienie subiektywnego aspektu kariery (obok obiektywnego) w Goffma-
nowskim sensie przez przywolanie kategorii , kariery moralnej” (nazywanej
tez duchowa), odwolujacej sie do obrazu siebie i tozsamosci podmiotu. Au-
tor, odwolujac sie do moralnego (duchowego) aspektu kariery, ma na uwa-
dze sekwencje zmian, ktére , kariera pocigga za sobg w osobowosci jednost-
ki i w jej wizerunku oraz postrzeganiu siebie i innych”52. O koncepcji kariery
powie on, iz ,,umozliwia poruszanie sie w przéd lub wstecz pomiedzy (...)
wlasnym Ja, a spoteczenstwem, ktore jest dla tego Ja wazne”53. Zajmujac to
stanowisko, wskazuje si¢ na istnienie wspétzaleznosci pomiedzy pracy, toz-
samoscig i karierg, jako aspektéw moralnie okreslonego obiektu, jakim jest
podmiotowe Ja, ktére ma zdolno$¢ monitorowania, oceny i odpowiadania
na kariere. Ponadto, powtarzalnos¢ i tworzenie regularnoéci interakcyjnych
rutyn ma na celu , zdefiniowanie i zrytualizowanie moralnej wartosci lub jej
braku konkretnych czlonkéw organizacji”>4.

W omawianym paradygmacie uogdélnienia na temat karier wigzaly sie
z potrzeba wnikniecia w glebsze warstwy rzeczywistosci spotecznej w po-
szukiwaniu odpowiedzi na pytanie: ,jak mozliwy jest porzadek organiza-
cyjny i kariery”35, akcentujac interakcyjne i symboliczne podstawy rzeczywi-
stoéci spolecznej. Tym samym, indywidualistycznie i instytucjonalnie
wycieniowany poziom analiz przyczynia sie do paralelnego zainteresowania
zbiorem koncepcji jednostkowo-instytucjonalnych zwréconych ku: subiek-
tywnym (indywidualnym) i obiektywnym (przypisanym organizacji) po-
gladom na temat kariery (np. Van Maanen i Schein, 1977), psychologicznym
vs sytuacyjnym determinantom indywidualnego podej$cia do pracy (np.
Joyce, Slocum i Von Glinow, 1982), rozréznieniu pomiedzy mikro i makro
poziomami analizy (np. Hall, 1986). Wyréznione koncepty stuza rozwojowi
teorii kariery. W tym kontekscie za wartos¢ dodang teorii kariery mozna
uznaé, w przeciwienstwie do wielu teorii zachowania organizacyjnego, kon-

5 G.W. Dalton, Developmental views, p. 95.

51 E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 124.

52 R.L. Blankenship, Organizational Careers, p. 92.
5 Tamze.

54 Tamze, p. 93.

% E. Rokicka, Pojecie , kariery”, s. 125.
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centracje na caloéciowym obrazie podmiotu w relacji do pracy, jak i koncen-
tracje na organizacji czy instytucji, dla ktoérej sie prace podejmuje. W rozu-
mieniu kariery, uwzgledniajac wymiar instytucjonalny (traktujacy réwniez
zaw0d jako instytucje)®, mozna bowiem przyjaé, iz wymagane w organiza-
¢ji zachowania wspolnotowe w powigzaniu w pelnionymi przez jednostke
rolami, w otoczeniu praktykowanej pracy, determinuja rozwdj jej kariery>”.
Najbardziej optymalne rezultaty kariery (ujmowane zaréwno z perspektywy
jednostkowej, jak i organizacyjnej) osiaga sie przez kongruencje pomiedzy
,cechami jednostki a zagdaniami, wymaganiami i nagrodami érodowiska or-
ganizacji”58. Podejécie to odnosi sie do rozwoju kariery akcentujac fakt, ze

taczy sie ona ze zorganizowanym, sformalizowanym i zaplanowanym wysitkiem,
aby osiggnaé¢ rownowage pomiedzy potrzebami kariery jednostki a wymaganiami
strukturalnymi organizacji®.

Stanowisko to uwzglednia réwniez T.D. Hall, definiujac rozw¢j kariery
jako wynik interakcji pomiedzy indywidualnym planowaniem kariery przez
podmiot a zinstytucjonalizowanymi procesami zarzadzania kariera.
C. McDaniels i N.C. Gysbers ujmuja kariere w szerokim kontekscie, wskazu-
jac, iz jest ona totalng konstelacja wielu czynnikéw (psychologicznych, socjo-
logicznych, edukacyjnych, fizycznych, ekonomicznych) przy wspétudziale
elementu przypadkowosci®. Problem ten nie rysuje si¢ wszakze z cala wy-
razistoscia jednolicie. Zaproponowany przez N.E. Bell i B.M. Staw model
kontroli osobistej w organizacjach akcentuje zmienng, jaka jest osobista
kontrola otoczenia, uznajac, iz ,jest to mechanizm poznawczo-wyko-
nawczy, za pomoca ktérego jednostka wyraza swoje indywidualne cechy
w kontekscie relacji dziatarn do organizacji i swojej kariery”¢l. To on przede
wszystkim ma ttlumaczy¢ podmiotowe zachowania, kiedy to jednostka be-
dac Zrédlem wiasnej aktywnosci nadaje swoim dzialaniom w karierze or-
ganizacje kierunkow3.

% Przykladem przemawiajacym za traktowaniem zawodu jako instytucji jest praca arty-
styczna. Artysci ,moga nie przynaleze¢ do zadnej formalnej organizacji; jednakze, wspdlno-
towe zachowanie w $wiecie sztuki daje artyscie kariere w relatywnie ustanowionej formie”.
M.B. Arthur, D.T. Hall, B.S. Lawrence, Generating new directions, p. 12.

57 Tamze, p. 11-12.

% N.E. Betz, L.F. Fitzgerald, R.E. Hill, Trait-factor theories: traditional cornerstone of career the-
ory, [in:] Handbook of career theory, p. 26.

% B. Adekola, Career planning, p. 100.

60 Tamze, p. 101.

61 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. 234.
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