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This article presents a discourse about the subject of careers; a discourse, which demands tak-
ing into account multicontextual changes in the job world, that make employees face new re-
quirements. The increase of roles ascribed to careers and the ability to plan, manage and moni-
tor one’s career in the lifelong perspective are the most important requirements. The article
noticeably stresses the subjective tinge of the career phenomenon. Career capital comprises of
values that create career competence and that are useful in its constitution and development. It
means that the career capital (which can increase, but which can also lose its value or be ex-
changed for a “fresh” one) is a term reflecting in an individual’s mind a diagnosis and a progno-
sis of accumulative individual resources, acquired in the course of educational, professional,
social and cultural experience. There is no doubt that while analysing individual paths of
a career development, one should include a wide spectrum of an individual’s determinants, as
well as, one should examine semantic meanings that a subject ascribes to the reality in order to
interpret and understand one’s past and new feelings and experiences.
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Stricte wspoteczesny dyskurs nad jako$cia rzeczywistosci, czynnikami
determinujacymi zmiany w ukladzie spolecznym oraz kondycja czlowie-
ka, zyjacego w ,wielosci §wiatow” (Z. Bauman), skazanego na szukanie
swojego miejsca w rzeczywistosci poddawanej permanentnej fluktuacji,
jest orientacja lokujaca sie wéréd najwazniejszych. Wazka cecha umy-
stowoéci jednostki staje sie prospektywna orientacja temporalna na: an-
tycypacje wydarzen 1 niezamierzonych efektéow zdarzen, umiejetno$é
prognozowania i planowania przysztych dzialan oraz zdolno$¢ do ocenie-
nia konsekwencji, ale przede wszystkim zdolno$¢ do kreowania przy-
sztych pozadanych standéw rzeczy, tworzenia nowych wariantéw uczest-
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nictwa 1 dziatanial. Niewatpliwie wazkim zagadnieniem domagajacym
sie ujmowania ,,w biegu zycia czlowieka” jest rozw0) kariery zawodowej
1 proces odnawiana kapitatu kariery.

Wspbtezesne studium kariery nakazuje uwzgledniaé wielokontekstowe
zmiany w $wiecie pracy, ktére stawiaja przed pracownikami nowe wyma-
gania. Do najwazniejszych zalicza sie wzrost roli przypisywanej karierze
oraz zdolnoé¢ do planowania, zarzadzania 1 monitorowania wlasnej ka-
riery w perspektywie calozyciowej. Rozw0j kariery oraz programy zarza-
dzania kariera, bedace kluczowymi zagadnieniami zar6wno z perspek-
tywy jednostek, jak i organizacji, skoncentrowane sa na wielu aspektach:
,,od karier indywidualnych oraz relacji miedzy praca a rodzing; do poli-
tyki 1 dylematéw strategicznych, takich jak starzenie sie sily roboczej,
stosowanie nowej technologii, czy wydajnoéé organizacji’2. Patrzac na
problem z tej perspektywy, ,badanie karier jest badaniem zaréwno
zmian jednostek, jak i zmian organizacji, a takze zmian w spoleczen-
stwie’3. W ,nieciaglej czasoprzestrzeni 1 niejednorodnym systemie zna-
czen kulturowych” rozwdj kariery 1 ksztaltowanie tozsamosci zawodowe;j
podmiotu staje sie praktyka poznawcza, oparta na indywidualnym eks-
perymentowaniu. Wspotczesna konfiguracja spoleczna, w ktorej poszu-
kiwanie tozsamos$ci stalo sie elastycznym punktem odniesienia, otwiera
przed jednostka wachlarz licznych mozliwo$ci kreowania wlasnej kariery
w biegu zycia®. Nadmieni¢ nalezy, iz to ekscytujace pole badan, a przede
wszystkim dostrzezenie, ze kariery ewoluujg i niejako ,wylaniaja sie”
z podmiotowych do$wiadczen, nie ma dlugiej tradycji. Jak ujmuje to
D. Super,

termin ,rozwdj kariery” nawet nie istniat 40 lat temu. (...) Uwazano raczej, ze
wyboru zawodu dokonuje sie raz w zyciu; (...) zenisz sie/wychodzisz za maz (za
zawdd) 1 zyjecie dhugo 1 szczeéliwie. No c¢6z, nie jest to prawda®.

Wychodzac z zalozenia, na ktére zwracaja uwage B. Arthur, K. Ink-
son J.K. Pringle, iz zakumulowane wartoéci tworzace kompetencje ka-
riery oraz uzyteczne w ustanawianiu i rozwoju kariery tworza kapitatl

1 JW. Botkin, M. Elmandijra, M. Malitza, Uczy¢ sie bez granic. Jak zewrzeé ,luke
ludzkq”? Warszawa 1982, s. 77.

2 M.B. Arthur, D.T. Hall, B.S. Lawrence, Generating New directions in career theory:
the case for a trans disciplinary approach, [w:] Handbook of career theory, red.
M.B. Arthur, D.T. Hall, B.S. Lawrence, Cambridge 2004, s. 7.

3 Tamze, s. 8.

4 B. Misztal, Teoria socjologiczna a praktyka spoteczna, Krakéw 2000, s. 157.

5 Patrz: A. Cybal-Michalska, Kariera jako ,wlasno$é” jednostki — rozwazania
teoretyczne nad definicyjnym credo, Kultura-Spoteczehistwo-Edukacja, 2012, nr 1.

6 S. Freeman, Donald Super: A Perspective on Career Development, Journal of Career
Development, 1993, vol. 19 (4), s. 255.



Rozwdj kariery jako proces inwestowania w kapitat kariery 203

kariery, nalezy zaakcentowaé wyraznie podmiotowe wycieniowanie
omawiane] kategorii pojeciowej. Oznacza to, 1z kapital kariery (ktéry
moze narastaé, ale i traci¢ na wartoéci, jak réwniez by¢ wymieniony na
»Swiezy” kapital) jest ,pojeciem odzwierciedlajacym w umyS$le jednostki
diagnoze 1 prognoze zakumulowanych zasobéw osobowych”” nabytych
w toku do$wiadczen edukacyjnych, zawodowych, spotecznych 1 kulturo-
wych. W rezultacie, zakumulowany kapital kariery przyczynia sie do za-
bezpieczenia ,przyszlych zwrotéw poniesionych inwestycji, (...) moze
dawaé wyptaty w postaci bezpieczenstwa, satysfakeji, statusu spoleczno-
ekonomicznego, dlugotrwalego zatrudnienia albo autonomii”s,

Drogi rozwoju poszczegdlnych jednostek ksztaltowane sg pod wply-
wem jednostkowych doSwiadczen, a czas ich wystepowania moze mieé
szczegblnie wazkie znaczenie dla ksztaltowania wzoru rozwoju?, w tym
wzoru rozwoju kariery. Nie ulega watpliwo$ci, ze przy analizowaniu in-
dywidualnych drég rozwoju kariery, nalezy uwzgledniaé szerokie pole
jego uwarunkowan i dociekaé semantycznych senséw nadawanych przez
podmiot rzeczywisto$ci w celu interpretacji oraz zrozumienia przeszilych
1 nowych przezyé¢ oraz do$wiadczen. Jednostka, z jednej strony, tworzy
1 rozwija

swdj kontekst rozwojowy i osobowosci, czyli srodowisko spoteczne lub instytucjo-

nalne, a z drugiej — silnie podlega naciskom otoczenia, tj. istniejacym w nim ba-

rierom, afordancjom (potencjalnym mozliwo$ciom) oraz zachetom?©.

W kapitale kariery, w odréznieniu od kapitatu spotecznego czy kultu-
rowego, szczegllng wage przypisuje sie osobowosci jako wartoéeci: a) ko-
mercyjnej, bedacej ,,przedmiotem potencjalnych transakcji na inne formy
kapitatu”, b) odtworzeniowej, czyli modyfikowanej ,z punktu widzenia
z gory przyjetych zatozen”, c¢) celowo konstruowanej 1 rozwijanej przez
podmiot, biorac pod uwage dynamike czasowall. Stad wniosek, iz udzial
teorii rozwoju w rozpoznaniu oraz interpretacji osobliwosci w cyklu zycia
czlowieka 1 rozwoju osobowosci w odniesieniu do okreslenia pola po-
znawczego, jakim jest rozwdj kariery cztowieka (czy odnosi sie do catoSci,
czy najwazniejszej czesci, czy wiekszoéci determinant, czy komponentéw
przedmiotu poznania), jak réwniez zjawiska inwestowania i odnawiania
kapitatu kariery jest trudny do przecenienia.

7 Arthur M.B., Inkson K., Pringle J.K., za: A. Banka, Psychologiczne doradztwo
karier, Poznan 2007, s. 80.

8 A. Banka, Psychologiczne doradztwo karier, s. 83.

9 A. Brzezinska (red.), Psychologiczne portrety cztowieka. Praktyczna psychologia
rozwojowa, Gdansk, 2005.

10 A, Banka, Psychologiczne doradztwo karier, s. 64.

11 S.C. Kobasa, S.R. Maddi, S. Kahn, za: A. Banka, Psychologiczne doradztwo karier,
s. 85.
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Immanentng wlasSciwoécia odnawiania kapitatlu kariery jest nie-
ustanny rozwdj. Koncept rozwoju kariery zostal po raz pierwszy wpro-
wadzony do literatury przedmiotu przez Ginzberga, Ginsburga, Axelrada
1 Hermana (1951). Podstawe ich rozwazan stanowito uznanie, iz wybor za-
wodu jest procesem rozwojowym, ktéry trwa wiele lat i konczy sie we wceze-
snej dorostoéci. W kolejnych latach Ginzberg (1972, 1984) dookreslit swoje
stanowisko, zaktadajac, 1z jest to proces podejmowania decyzji zawodowych
(wyboréw zawodu) przez cate zycie. Poglad ten jest bliski teoretykom kon-
cepcji rozwoju kariery. Brown 1 Brooks (1990) rozwdj kariery opisali jako
proces przygotowywania sie do wyboru, proces wyboru 1 ciaglego dokony-
wania wyboréw spoéréd wielu zawodow, dostepnych w spoteczenstwie.
Proces ten w wypadku wiekszosci ludzi jest procesem catozyciowym12.

W literaturze przedmiotu mozemy napotkaé préby utozsamiania
terminéw ,rozwdj zawodowy” z ,rozwojem kariery zawodowej”. Jak uj-
muje to A. Banka, kariera jest ,wlasnoscig jednostki”, stad rozwdj za-
wodowy wolno utozsamiaé¢ z rozumieniem rozwoju kariery. W my$l
orientacji calozyciowego uczenia sie, wyrdznione ujmowanie kariery nie
ogranicza jej aktualizowania, ani biorac pod uwage horyzont temporalny
ani przestrzenny!3, Dla D. Supera

proces rozwoju zawodowego polega na ksztattowaniu 1 urzeczywistnianiu zawo-
dowego obrazu siebie (...) jako wynik wzajemnych oddziatywan odziedziczonych
zdolnoéci, budowy fizycznej, mozliwo$ci obserwowania 1 odgrywania réznych roél
spotecznych oraz oceny stopnia, w jakim odgrywanie r6l spotyka sie z aprobata
opiekunéw i réwiesnikow!4.

Wspblczesny rodzaj karier w czasach ,karier bez granic” ma swoje
konsekwencje dla psychospotecznego 1 behawioralnego nastawienia jed-
nostek, , ktérych celem zyciowym jest aktywnoéé zawodowa (podstawowy
wyréoznik zdrowia psychicznego), a nie biernosé zawodowa (podstawowy
wskaznik wykluczenia spolecznego)’t5. Powszechna mys$l glosi — jak uj-
muje to Amundsen — ze ,ludzie czerpig sens ze Swiata pracy poprzez su-
biektywna interpretacje swojego wlasnego doswiadczenia kariery”16.
W sytuacji, kiedy zaden scenariusz kariery przyjety a priori nie daje
gwarancji sukcesu, inwestycja w kariere identyfikowanag jako ,wlasnos¢”
podmiotu (,we witasnej sprawie”) staje sie konieczno$cia. Dynamika

12 W. Patton, M. McMahon, Career Development and Systems Theory. Connecting
Theory and Practice, Rotterdam 2006, s. 5-6.

13 M. Szumigraj, Poradnictwo kariery, Warszawa 2011, s. 209.

14 I.J. Cossette, Ch.J. Allison, E. Donald, Super’'s Life-Space, Life-Span Theory of
Career Development, [w:] Proven Practices for Recruiting Women to STEM Careers in ATE
Programs, 5/31, Lynnwood 2007, s. 13.

15 A, Banka, Proaktywnosé a tryby samoregulacji, Poznan-Warszawa 2005, s. 35.

16 W. Patton, M. McMahon, Career Development and Systems Theory, s. 6.
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wspbtezesnych karier, nazywanych , karierami bez granic” (boundaryless
careers), wymusza, jak podkresla A. Banka, proaktywne planowanie
1 kierowanie oraz zarzadzanie kariera nie tylko wéréd mtodziezy czy osob
w okresie wczesnej dorostoéci (a wiec ,,nowicjuszy (...) usilujacych przejsé
z rynku edukacyjnego do rynku pracy”), ale réwniez wéréd oséb z innych
grup wiekowych!?. Na tym wlaénie polega nierozerwalnoéé kariery i zy-
cia, na ktora zwrocili uwage Wolfe 1 Kolb (1980). Jakkolwiek 6w poglad
zostal wygloszony w latach osiemdziesiatych XX wieku, nie ma — biorac
pod uwage dynamike i tempo zmian — podstaw, aby nie uznaé zaprezen-
towanej przez autorow definicji rozwoju kariery za nie przystajaca do
czasOw, w ktorych , kariera robi kariere” (Z. Bauman). Uznali oni, ze

rozw0j kariery zwiazany jest z calym zyciem, nie tylko z praca. W ten sposéb od-
nosi sie do calo$ciowego zycia podmiotu (...) w ciagle zmieniajacych sie kontek-
stach (...) zycia. Naciski ze strony §rodowiska oraz ograniczenia, zobowigzania,
ktére przywiazujq ja/jego do innych waznych ludzi, odpowiedzialno$é wzgledem
dzieci i starzejacych sie rodzicéw, catkowita struktura (...) okolicznoéci — to
wszystko czynniki, ktére musza by¢ zrozumiane i z ktérymi trzeba sie liczyé. Pod
tym wzgledem, rozwd¢j kariery i rozwoj osobisty tacza sie. Ja i okolicznoéci — ewo-
luujac, zmieniajac sie, odstaniajac sie we wzajemnej interakcji — tworza koncen-
tracje 1 dramaturgie rozwoju kariery!s.

Wyrézniona definicja o charakterze dynamicznym (jednostka-
$rodowisko, ciggloéé i zmiana) rzuca dodatkowe $wiatlo na omawiany
problem. Pozwala na uznanie, iz konstrukcja kariery koncentruje sie na
catozyciowym rozwoju jednostki, jest procesem krystalizowania tozsamo-
éci jednostki w relacji nie tylko do §wiata pracy, ale tez ,$wiata w czlo-
wieku 1 czlowieka w §wiecie” (I. Wojnar).

Jako$ciowo zréznicowany, w obrebie istniejacych teorii, proces rozwo-
ju kariery rozpatrywany jest zwykle przez ukazanie zaréwno zmian, jak
1 elementéw cigglych. Zmiany dokonujace sie w czasie trwania cyklu zy-
cia zawodowego sg zwigzane z nabywaniem dojrzatoéci zawodowej (ma-
turity). Dojrzatlosé¢ do kariery (career maturity), jako konstrukt wywodzacy
sie z psychologii rozwoju czlowieka i1 rozwoju kariery, istotne znaczenie
przypisuje efektywnej realizacji zadan zyciowych zwiazanych z krystaliza-
cja tozsamosci zawodowejl®. W tym sensie, dla D. Supera warunkiem
przejécia do dorosloéci jest osiagniecie dojrzatosci zawodowej, definiowa-
nej jako ,konstrukt psychospoleczny okre§lajacy stopien rozwoju zawo-
dowego jednostki na kontinuum faz zycia, poczawszy od fazy rozwoju az
po faze schylku”20, Miarg, ,,dojrzatosci do kariery” jest dookre§lenie stop-

17 A. Banka, Proaktywnosé, s. 35.

18 W. Patton, M. McMahon, Career Development and Systems Theory, s. 7.
19 A, Banka, Proaktywnosé, s. 19.

20 I.J. Cossette, Ch.d. Allison, E. Donald, Super’s Life-Space, s. 12.
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nia gotowosci podmiotu do podejmowania decyzji zwiazanych z kariera?!.
Nalezy zaznaczy¢, na co zwraca szczegdlng uwage Savickas, ze chociaz
zawodowa koncepcja samego siebie od momentu wejScia podmiotu
w okres pdznej adolescenc)i staje sie coraz stabilniejsza

co laczy sie z pewna ciggloScia w wyborze 1 przystosowaniu, to jednak autoiden-
tyfikacje 1 preferencje zawodowe zmieniaja sie z czasem i z do§wiadczeniem, tak
jak zmieniaja sie sytuacje, w ktorych jednostka zyje i pracuje22.

Wobec tego faktu, koncepcja ,,dojrzatosci do kariery”, wskazujaca na
stopien, w jakim podmiot wypelnia zadania rozwoju zawodowego na
kazdym etapie zycia, zostala przez Savickasa zastapiona konceptem
»,zdolno$ci przystosowawcze)’23. Zatem, w znaczeniu szerszym zakres
terminu ,,dojrzato§é do kariery” obejmuje obok krystalizacji tozsamos$ci
zawodowej 1 przejécia do pelnienia dorostych rél spotecznych réwniez sta-
1a gotowosé do eksploracji 1 permanentnego w nig zaangazowania. Jedy-
nie poprzez eksploracje $rodowiska i eksploracje mozliwosci tkwiacych
w karierze jednostka ma mozliwo$¢ osiagnaé adekwatng 1 realna samo-
ocene oraz kompetencje niezbedne dla realizacji kariery. Rola poszuki-
wania informacji 1 ich posiadania jest dla podejmowania wiazacych decy-
zji zyciowych niedyskusyjna24,

Na sposéb ujecia oraz merytorycznego wycieniowania subtelnosci ro-
zumienia procesu rozwoju kariery czltowieka, ujmowanej w kategorii faz,
czyli jako$ciowo wyodrebnionych odcinkéw jej rozwoju, ma wplyw przyje-
ta orientacja teoretyczna. Ukierunkowujac narracje na problematyke
rozwoju kariery, akcentuje sie: a) praktyke przechodzenia podmiotu
przez rbézne etapy kariery zawodowe] poprzez identyfikacje stadiow jej
rozwoju, b) calozyciowy rozwdéj, dajac priorytet konstruktom personal-
nym oraz c) determinanty stadiéw rozwoju?>. Rozwiniecie idei wyréznio-
nych podej$¢ analitycznych mozna odnalezé w Koncepcji Cyklu Zycia
Czlowieka D. Supera, stanowiacej rozwiniecie wczesniejszych rozstrzy-

21 S. Freeman, Donald Super, s. 261. Pierwszym aspektem zwigzanym z gotowoScia,
jest dookreSlenie: ,,Czy on/ona jest odkrywcq, kims, kto zadaje pytania i odkrywa jakie sq
mozliwosci i przeszkody? oraz orientacja temporalna na przyszloé¢ — planowanie,
patrzenie wprzddy: ,,Czy ta osoba ma jakie$ spojrzenie na czas i co czas przyniesie?”
Drugim aspektem dojrzalo$ci do kariery jest element kognitywny — wiedza na temat
Swiata pracy 1 etapdéw zycia, tamze.

22 W. Patton, M. McMahon, Career Development and Systems Theory, s. 63.

23 S.A. Leung, The Big Five Career Theories, [w:] International Handbook of Career
Guidance, red. J.A. Athanasou, R. Van Esbroeck, 2008, s. 120.

24 A. Banka, Proaktywnosé, s. 19; Znany w psychologii konstrukt CEPI (Career
Exploration Plans or Intentions) stuzy do ,oceny planéw lub intencji zaangazowania
w zachowaniach relewantnych dla podejmowania decyzji”, tamze.

25 Patrz: D.E. Super, Approaches to occupational choice and career development, [w:]
Career Development in Britain, red. A.G. Watts, D.E. Super, J M. Kidd, Cambridge 1981.
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gnieé podjetych przez autora w Teorii Rozwoju Kariery. Rozwojowe ramy
etapow zycia zaproponowane przez D. Supera ukazuja zadania rozwoju
zawodowego w kolejnych przedziatach wieku. Jego koncepcja opisuje fa-
zy zycia (odwotujace sie do dziecinstwa, wieku mlodzienczego, dorostosci,
wieku éredniej dorostosci oraz okresu staro$ci), dookreslajac na kazdym
etapie zadania zwiazane z rozwojem zawodowym. Omawiany tworca
1 zwolennik teorii rozwoju kariery reprezentuje ewolucyjne spojrzenie na
kariere, w ktérym skupia sie na nie tylko na zadaniach rozwojowych, ale
réwniez akcentuje potrzebe rozpoznania indywidualnych zasobdéw, po-
trzebnych do wejScia na rynek pracy 1 rozpoczecia zycia zawodowego.

Kwestia kapitatu kariery, rozumianego jako zakumulowane kompe-
tencje, sklania do namystu nad problematyka jako$ci kompetencji karie-
ry. Problematyka kompetencji (nazywanych w literaturze réwniez ,zdol-
nosciami”, czy ,umiejetno$ciami”) kariery jako podstawa podmiotowej
aktywnosci do dzialania, wraz z pojawieniem sie teorii rozwoju kariery,
nie ulegata marginalizacji, a wydaje sie by¢é szczego6lnie aktualna w kon-
tekécie przemian wspélczesnego Swiata, w tym Swiata pracy, w ktorym
proces catozyciowego uczenia sie i zdolno§é do przekwalifikowywania sie
podmiotu staja sie konieczno$cia. Kompetencje kariery to ,podstawowe
elementy ogdlnej zdolnoSci zatrudnieniowej wyrazone w terminach
>wiedzieé¢ dlaczego<, >wiedzieé jak<, >wiedzie¢ komu<’26,

Wieloéé, sfragmentaryzowanie, zmiennos¢ i ztozono$é form spoteczne;j
organizacji, ich wplyw na jakoé¢ ksztaltowania karier sprawia, iz zasad-
ne wydaje sie¢ postawienie pytania o esencje procesu zwigzanego z pla-
nowaniem perspektywy kariery oraz dookres$lenie: czy i1 w jaki sposéb
jednostka moze by¢ przygotowana do ,budowania” swojej kariery, gwa-
rantujacej jej satysfakcjonujace przezywanie wlasnej osoby 1 swojego
miejsca w rzeczywistoSci? W tym sensie np. nowa praca rozpatrywana
z perspektywy problematyki kapitalu kariery moze stanowié ,,zrédlo in-
spiracji (wiedzie¢ dlaczego), eksperckosci (wiedzieé jak), nowych koneksji
1 relacji interpersonalnych (wiedzie¢ komu)”27. Podjete watki prowokuja
do podjecia namystu nad aspektem dynamizmu w nowoczesnej kompe-
tencji kariery, ukazujac istote, wazno$é i znaczenie kompetencji oraz ich
permanentnego rozwijania w dokonywaniu oceny dynamiki rynku pracy,
jak tez planowaniu perspektywy kariery28. Kompetencje kariery nie sa
,ostateczne”; czeka je historia, bowiem

kariera wydaje sie by¢ zmiana w relacji jednostki z jej wlasnym zyciem i z dzia-
lalnoécia zawodowa — zwiekszone pragnienie satysfakcji z mniejszych i wiek-

26 A. Banka, Psychologiczne doradztwo karier, s. 80.

27 Tamze, s. 81.

28 Patrz: A. Cybal-Michalska, The Contemporary Society, Changes in the Job World —
Challenges for the Future, Kultura-Spoleczenstwo-Edukacja, 2012, nr 1.
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szych zadan, ustanowienie i realizacja celéw w najblizszej i w dalszej przysztosci,
zwracanie coraz wiekszej uwagi na wlasne dzialania zawodowe oraz na jako$é
zycia, sukces 1 zadowolenie??.

Dazenie do usatysfakcjonowania, zwiazanego z osiaganiem coraz lep-
szych jakoSciowo pozioméw w sferze aktywnosci zawodowe] jednostki,
niewatpliwie wiaze sie z ciagle rozwijanymi kompetencjami i ich znacze-
niem. Bez watpienia, dla okreslenia jakoSci wymaganych kompetencji
pierwszoplanowe znaczenie odgrywaja wymagania stawlane przez dy-
namiczny rynek pracy, ktorego zmiany odzwierciedlaja zmieniajace sie
warunki rozwoju karier30. Parafrazujac stowa Z. Baumana i odnoszac je
do zjawiska kariery, nalezatoby postawié¢ teze, iz potrzeba konstruowa-
nia, modyfikowania, uaktualniania kariery ,laczy wszystkich mieszkan-
céw ruchliwego Swiata, za$ zdolno$é w zaspokajaniu tej potrzeby, choéby
w minimalnym stopniu, dzieli ich, a by¢ moze wrecz polaryzuje uklad
spoleczny”s!,

Identyfikacja kompetencji potrzebnych w ,konstruowaniu kariery”
(Savickas) staje sie koniecznoS$cia. Z pewnoscia, transformatywny kon-
tekst zmian rozwoju kariery i wynikajacy z tego faktu, jak ujmuje to
A. Banka, brak wyrazistych ,markeréw kompetencji’, pozwalajacych na
realizacje efektywnej kariery, zadania tego nie ulatwia.

Strukturalizacje problemu kompetencji kariery, przy uznaniu faktu
zlozono$ci 1 integralnoéci jej komponentéw, proponuje wielu teoretykdéw
1 badaczy kariery. Na podstawowy zakres zagadnienia zwraca uwage
V. Stanisauskiené (2004), ktérego stwierdzenie glosi, 1z kompetencja karie-
ry jest zbiorem umiejetnoéci adekwatnych do jakoSci przemian nowocze-
snego $wiata pracy i polityki zatrudnienia, ktére moga, zostaé urzeczywist-
nione w praktyce32. Komplementarne przekonanie na temat kompetencji
kariery zostato sformutowane przez Lauzackasa (1997), w przekonaniu
ktérego kompetencja odwotuje sie do

wiedzy, zdolno$ci, umiejetnos$ci, ktére sprawiaja, ze efektywna komunikacja jed-
nostki z otaczajacym ja $wiatem, staje sie demonstracja efektywnego dziatania,
zdolnoécia do ukonczenia przydzielonych zadan w realnych czy hipotetycznych
sytuacjach w pracy33.

29 V. Vaitkevic¢iute, podaje za: J. Adomaitiene, 1. Zubrickiene, Career Competences
and Importance of Their Development in Planning of Career Perspective, Tiltai, 2010, nr 4,
s. 87.

30 Tamze, s. 87-88.

31 7. Bauman, Tozsamos$é¢ — jaka bylta, jest i po co? [w:] Wokdt problemdw tozsamosci,
red. A. Jawlowska, Warszawa 2001, s. 14.

32 V. Stanisauskiené, za: J. Adomaitiene, I. Zubrickiene, Career Competences, s. 90.

33 Tamze, s. 88.
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Kluczowym aspektem powyzszych stanowisk jest przekonanie o po-
trzebie dookreSlenia modelu kompetencji kariery, ktéry dookreslatby
zblory umiejetno$ci w wybranych sferach. Korespondujace ze soba kom-
petencje bylyby skladnikami integralnej kompetencji kariery. Wyro6znio-
ne przekonanie zostalo wielokontekstowo ujete przez V. Stanisau-
skiené'a (2004). Kognitywnym efektem dociekan autora byto wyréznienie
skltadowych integralnej kompetencji kariery, ktéra stanowi polaczenie
kompetencji: uczenia sie, zawodowych, osobistych 1 spotecznych. Proces
uczenia sie przez cale zycie, powiazany z rozwojem indywidualnych
umiejetnosci, pobudza rozwsj osobowosci podmiotu, dookresla jego toz-
samo§é, towarzyszy w procesie samoksztalcenia i rozwijania autodydak-
tycznych umiejetnosci, ktore Swiadeza o posiadaniu kompetencji uczenia
sie. Zdolno§é ta jest niezbedna dla aktywnego wspdtuczestnictwa
1 wspétdziatania we wspoélczesnym $wiecie, w rzeczywistoSci dominuja-
cego wspélzawodnictwa, ktorego gtéwnym celem, z perspektywy pragma-
tyczno-konkretyzujacej rzecz ujmujac, jest rozwdj oraz perfekcja ujaw-
niane w dzialaniach praktycznych. W izolacji od kompetencji uczenia sie,
rozwdj kompetencji spolecznej, osobistej, zawodowe] wydaje sie niemoz-
liwy. Kompetencja zawodowa stanowi grupe umiejetnosci towarzyszaca
1 Sprzyjajaca,

zrozumieniu $wiata zatrudnienia, identyfikacji 1 negocjacji probleméw, glebszej
analizie sytuacji, ustanowieniu celow, poszukiwaniu pomystéw, aby podjaé¢ wia-
$ciwa decyzje, planowaniu, refleksji oraz samoocenie34

a urzeczywistniaja ja zdolnoSci organizacyjne oraz zdolno§é¢ do planowa-
nia aktywnoéci konkretnych — zawodowych i tych ogélnych — zwiazanych
z ksztaltem zycia. Do kompetencji osobistych autor zaliczyl nastepujace
wlasciwos$ci: samowystarczalnoéé, proaktywnos$é, elastyczno$é, samo-
swiadomo$¢, autoprezentacje oraz rozwéj wlasnego wizerunku. Wtasciwo-
$cig kompetencji osobiste] jest umiejetno$é prowadzenia przez podmiot
wdialogu z czasem”, cofanie sie w glab siebie w poszukiwaniu odpowiedzi
na pytania: kim sie bylo?, kim sie jest?, kim sie staje? Kim moge by¢
w przysztoéci? Kompetencja osobista umozliwia dookreélenie relacji
podmiotu z otaczajacym $wiatem, przyczynia sie do rozwoju poczucia
sprawstwa 1 powziecia odpowiedzialnosci za wybory wynikajace z wia-
snych preferencji. Jest zatem niezbedna dla planowania wlasnej per-
spektywy kariery. Kompetencja spoleczna jest definiowana jako umie-
jetnoé¢ negocjowania wymagan zycia spotecznego, a baczac na aspekt
korespondujacy z obiektem relacji, okre$lana jako

34 Tamze, s. 91.
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zdolno$¢ do komunikowania sie 1 wspo6lpracowania, do orientowania sie¢ w skom-
plikowanych relacjach spotecznych, do umiejetnosci pracy z innymi ludZmi, do
zrozumienia i uszanowania ich zainteresowan, do indywidualnego uczenia sie35.

Wséréd cech éwiadezacych o kompetencjach spotecznych podmiotu
wymienia sie: komunikatywnoé§é, tolerancje, samowystarczalno§é, samo-
krytyke oraz pewnoé¢ siebie3é. Wychodzac z zalozenia o wzajemnym po-
wigzaniu wyréznionych sfer kompetencji kariery, mozna postawié teze,
iz nie jest ona zbiorem elementéw, lecz systemem tworzacym calo$é
o charakterze instrumentalnym. Przedstawione rozwazania korespondu-
ja z kategoria ,,portfolio kariery” autorstwa Ch. Handy'ego. Portfolio ka-
riery, bedace narzedziem odnawialnoS$ci kapitatu kariery, to ,,zbiér akeji
inwestycyjnych jednostki ujmowanych w planach kariery, (...); jest pla-
nowanym zrédlem kompetencji majacych mieé¢ wymierna warto$é ko-
mercyjna na rynku pracy”37.

Reasumujac, nalezy podkreslié, iz wizja $wiata ciaglych fluktuacji,
idee podwazajace istnienie kompetenc)i kariery ,,raz na zawsze” akcentu-
ja potrzebe skupienia uwagi na zagadnieniu ,rozwoju kompetencji”.
Rozwé) kompetencji kariery jest swoistego rodzaju postulatem dotycza-
cym kondycji ludzkiej, co nie pozostaje bez znaczenia dla ksztaltu tadu
spolecznego. To ciagly proces nabywania przez podmiot nowych umiejet-
noéci 1 udoskonalanie juz posiadanych. W obrebie analizowanego kon-
struktu uksztattowalo sie stanowisko J. Kirby’ego (1999), w ktérym do
istotnych atrybutéw kompetencji kariery zalicza sie: a) zastosowanie
(,zatrudnienie w konkretnym czasie 1 w konkretnych sytuacjach”),
b) ciagloéé (,zatrudnienie i doskonalenie przez cate zycie, wiacznie ze
zdobyciem zawodu i jego ciaglym rozwojem zawodowym”), ¢) elastyczno§é
(,rozwd] wymaganych kompetencji, najbardziej kluczowych na zmienia-
jacym sie rynku pracy”’), d) dostepno$é (dostep do warunkéw niezbed-
nych dla rozwoju), e) gietko$¢ (ich charakter stwarza mozliwos$é ich
przeniesienia — ,zdobyte kompetencje mozna zastosowa¢ w praktyce,
>przenie$é< je na nowa sytuacje”’)3s. Wielos¢, sfragmentaryzowanie,
zmienno$é 1 zlozonoéé form organizacji zycia spolecznego determinujg
zmiany w percepcji rozwoju kariery 1 przezwyciezenie napiecia pomiedzy
doéwiadczeniami przeszto§ci a mozliwoSciami przysztoSci. Jednostka ja-
ko $§wiadomy twérca wiasnej biografii uczestniczy w procesach ,inwesto-
wania 1 odnawiania” (A. Banka) kapitatu kariery.

35 Tamze.

36 Tamze, s. 90-91.

37 A. Banka, Psychologiczne doradztwo karier, s. 89-90.

38 J. Adomaitiene, I. Zubrickiene, Career Competences, s. 89.
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