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1.2.
Perspektywa indywidualna

Wprowadzenie

Sity dziatajace na rzecz opisywanych w poprzednich rozdziatach
zmian organizacyjnych nie pozostaja bez wplywu na funkcjonowanie
jednostki. W tym wypadku jednak konsekwencje nie sa az tak oczywiste
i widoczne. W sferze psychologicznej i spolecznej, z natury rzeczy,
mamy do czynienia z ewolucja, ktorej efekty dostrzegaé¢ beda przyszie
pokolenia. To opisywanie rzeczywistosci post factum jest bardzo
interesujace, pozwala bowiem dojrze¢ powiazania i zalezno$ci tam, gdzie
ich pierwotnie nawet nie podejrzewano. Obowiazkiem i przywilejem
naukowca jest jednak proba uchwycenia zmian w trakcie ich trwania,
koncentracja na takim wybranym fragmencie rzeczywistosci, ktory
pozwala nie tylko na ,,§wiata opisanie”, ale rowniez dostrzeganie trendow
i przewidywanie ich konsekwenciji.

W przypadku tak skomplikowanej istoty, jaka jest cztowiek,
charakterystyka jego funkcjonowania w zmieniajacym si¢ Swiecie wydaje
si¢ by¢ problemem postawionym szeroko, uniemozliwiajac, zdaje sig,
prowadzenie spojnych dywagacji. Dlatego tez, z uwagi na przedmiot
niniejszego opracowania, uzasadnione wydaje si¢ rozpoczgcie dywagacji
od diagnozy najwazniejszych determinant zmian w funkcjonowaniu
jednostki, wskazaniu, jak czynniki te modyfikuja wspolczesny obraz
kariery zawodowej oraz jakie sa tego konsekwencje psychologiczne.

Determinanty zmian funkcjonowania zawodowego

Swiat, w ktorym funkcjonuje wspolczesny czlowiek, jest ten sam,
ale nie taki sam. Warunki i czynniki ksztattujace jego zachowanie ulegaja
zmianom, ktore czasami sa moze nawet nieuchwytne dla jednostki,
jednak ich konsekwencje wczesniej czy pozniej znajda swoje
odzwierciedlenie w jej zachowaniu. Za najbardziej istotne determinanty
tych przeobrazen uzna¢ nalezy globalizacje oraz rozwoj technologii
informacyjnych.

Zagadnienia te sa ostatnio szeroko omawiane w literaturze
przedmiotu. W zaleznos$ci od pola, na ktérym prowadzone sa rozwazania,
podkreslany jest ich wymiar ekonomiczny, gospodarczy, spoteczny czy
indywidualny. Z uwagi na charakter niniejszego opracowania celowe
wydaje si¢ jednak pominigcie ustalen definicyjnych i réznic w tym
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zakresie na rzecz analizy konsekwencji, jakie globalizacja i rozwoj
technologii moze mie¢ dla jednostki, w szczegélnosci zas dla jej
funkcjonowania w zakresie pracy.

Zdaniem A. Banki istota procesu globalizacji zawiera si¢
W czterech charakterystykach, istotnych z punktu widzenia ksztattowania
si¢ norm i wartosci:

e specyficznym $cie$nieniu czasu i przestrzeni, przejawiajacym si¢
W ,,odterytorialnieniu” zjawisk i procesow,

e istnieniu specyficznej, transnarodowej przestrzeni
spoteczno-kulturowe;, funkcjonujace;j poza obszarem
okreslonym granicami panstwa,

e jednoczesnym wystepowaniu procesow globalizacyjnych na
poziomie panstw oraz srodowiska migdzynarodowego,

e ksztaltowaniu przez procesy globalizacji nowych jako$ciowo
zjawisk psychologicznych, takich jak ,,tozsamos$¢ tymczasowa”
czy zagrozenie kontynuacji tozsamosci (Banka 2007, s. 53).

Istota i znaczenie tego procesu pozostaje w silnej zaleznosci
z drugim z wymienionych na wstgpie zjawisk: ze zmianami technologii
teleinformacyjnej. Intensywny rozwdj w tym obszarze przypada na
ostatnie kilkadziesiat lat. Rozpowszechnienie komputerow osobistych,
powstanie Internetu, poczty elektronicznej i Word Wide Web
w rewolucyjny sposéb zmienity zasady przeptywu informacji i dostepu do
niej. Swiat dla cztowieka nie tylko stat sie mniejszy, ale rowniez szybszy.
Rozw¢j technologii umozliwia globalizacjg, globalizacja wymusza
rozwoj technologii. Zjawiska te wspotwystepuja, tworzac nowe warunki
funkcjonowania czlowieka, wymuszajac zmiany niemal w kazdej
domenie jego zycia. Warto zatem rozwazy¢, jak modyfikuja jego
stosunek do pracy.

Normy i wartosci zawodowe w nowym paradygmacie kariery
Rozwazania na temat funkcjonowania czlowieka w zmieniajacym
si¢ Swiecie rozpocza¢ nalezy od przemian w sferze norm i1 wartos$ci.
Czlowiek jest istota spoteczng. Otoczenie nieustannie wywiera na niego
wptyw, powodujac zmiang zachowania, opinii, postaw lub uczu¢ wskutek
tego, co robia, mysla lub czuja inni ludzie. Wplyw ten moze miec
charakter informacyjny, gdy jednostka traktuje innych jako zrodto
informacji na temat tego, jak nalezy si¢ zachowac, lub normatywny — gdy
nasladuje zachowania innych oséb, po to by si¢ nie wyrdzniac, upodobni¢
si¢ do nich (Aronson 2009, s. 235). Sa to procesy, ktorych mechanizmy
od lat badaja psychologowie spoteczni. Nalezy jednak postawi¢ pytanie
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nieco odmiennej natury: jakie normy, wartosci 1 postawy jednostka uzna
za wazne 1 niezbedne dla prawidtowego funkcjonowania, wedlug jakiego
kryterium dokona tego wyboru oraz jaka grupg przyjmie za punkt
odniesienia w dzisiejszych czasach?

W  okresie wzglednej stagnacji kulturowej 1 ograniczonej
ruchliwosci spolecznej normy begdace dla jednostki wyznacznikiem
zachowania miaty charakter staty iprzewidywalny. Wyznaczalo je
spoteczenstwo, kultura, rodzina, w jakiej si¢ wychowala. Zmiany miaty
charakter ewolucji, a nie rewolucji. Kolejne pokolenia wypracowywaty
dziedzictwo, ktore pielggnowano i hotubiono. Obecnie jednak, w dobie
rewolucji informatycznej, dostrzec mozna dwie wyrazne tendencje
wskazujace kierunek zmian w tym zakresie:

e przeksztalcanie samych norm i ich kulturowej symboliki,
e zmiang¢ nastawienia czlowieka do wartosci w ich wymiarze
normatywnym i informacyjnym?.

Swiat od wiekow stanowi wielka przestrzen interakcji miedzy
ludZmi. Poczatkowo ich sita napgdowa byla wymiana handlowa, wojny
I migracje religijne, dzi§, w XXI w. nowa sil¢ napedowa stanowia
nowoczesne rozwigzania, technologie 1 globalizacja. Wystarczy
elementarna orientacja w rzeczywisto$§ci nowoczesnego $wiata, by
zauwazyC, ze tworzy on interaktywny system w catkowicie nowym
znaczeniu tego stowa (Appadurai 2005, s. 43). Czynniki ksztattujace
zycie cztowieka niemal w kazdym wymiarze przestalty mie¢ charakter
lokalny, przewidywalny, znany, stajac si¢ czynnikami globalnymi.
Jednoczesnie czlowiek jako jednostka i obywatel §wiata zyskal wptyw na
niespotykana dotychczas liczbg zdarzen. Za pomoca telefonu czy
Internetu uczestniczy w zyciu spolecznosci oddalonych o tysiace
kilometrow. Tworzy, neguje 1 redefiniuje normy, ktore potem
funkcjonujac niezaleznie od niego, dookreslaja na nowo jego zycie.

W tej sytuacji glownym problemem dzisiejszych globalnych
interakcji jest napigcie migdzy kulturowa homogenizacja a kulturowa
heterogenizacja. Nowe formy kulturowe przystosowuja si¢ do
»tubylczych”  zwyczajow. Zachodza ztozone procesy interpretacji,
translacji, mutacji 1 adaptacji tresci globalnych do warunkéw lokalnych.

% W niniejszym opracowaniu normy, zgodnie z koncepcja G. A. Fine’a, jako co$ ponad
statystyczna regularno$¢ zachowania. Z zachowaniem zwigzane jest oczekiwanie, ze
pewne szczegblne zachowanie jest sluszne lub wlasciwe; zachowanie, ktore nie tylko
wystgpuje, ale powinno wystgpowac. Tak rozumiane normy maja cechy regul, ktore sa
powiazane z powszechnie pojmowanymi warto§ciami. Zachowania normatywne nie tyle
po prostu zachodza, co sa nauczane, stanowiac czg$¢ procesu socjalizacji (por. Fine
1999, s. 66-67).
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Na jednostke wplyw wywiera dzi$ nie tylko najblizsze otoczenie, ale
réwniez jednostki i grupy funkcjonujace w innych spoleczenstwach. Nie
trzeba juz odbywaé podrozy w sensie fizycznym, gdy mozliwe jest
mentalne eksplorowanie $wiata za pomoca Internetu. Jest to doskonata
okazja do poszerzania horyzontow intelektualnych, identyfikacji
z normami dotychczas nieosiagalnymi. Jednak §wiat, ktory w ten sposob
oddzialuje na jednostke, jest czgsto bardzo odmienny od tego, jaki
jednostka zna i rozumie. Poradzenie sobie z tym dysonansem mozliwe
jest w trzech wariantach: indygenizacji (ulokalnienia), kreolizacji
(mieszania) i hybrydyzacji norm i wartosci spotecznych®. Sa to procesy,
ktérych jednostka najczg$ciej nie rozumie, gdyz dzieja si¢ poza jej
swiadomo$cia 1 racjonalnym dziataniem. Mozna jednak o nich
wnioskowa¢ w skali makro, analizujac i1 opisujac trendy przemian
spotecznych.

Zdaniem R. Ingleharta istnieja dwa wymiary przemian w zakresie
norm i wartosci’ zaleznych od rozwoju gospodarczego, modernizacji
i ponowoczesnosci (Por. Tabela 1). Sa to przejscia od warto$ci
tradycyjnych  (religijnych) do  $wiecko-racjonalnych oraz od
materialistycznych do postmaterialistycznych (za: Jasinska-Kania 2008,
s. 17).

Koncepcja ta nawiazuje bardzo wyraznie do teorii hierarchii
potrzeb A. Maslowa, wedtug ktorej rozwdj ukierunkowany jest najpierw
na zaspokajanie potrzeb podstawowych (fizjologicznych
I bezpieczenstwa), poprzez potrzeby spotecznej  przynaleznosci
oraz interakcji (afiliacji, akceptacji i szacunku), nastgpnie na potrzeby
sukcesu 1 osiagnig¢, a w koncu na samourzeczywistnienie
i samoekspresjg. Mozna przewidywaé, ze w krajach bogatszych,
0 wyzszych wskaznikach rozwoju gospodarczego i poziomu edukacji
oraz liberalizmu iswobdd politycznych bedzie wystgpowata wyzsza
akceptacja wartosci §wiecko-racjonalnych oraz indywidualistycznych

® Udziat jednostki w tworzeniu znaczenia symboli i ich redefinicji wyjasnia perspektywa
interakcjonizmu symbolicznego w rozumieniu H. Blummera, wedtug ktérego istnieja
trzy przestanki interakcji symbolicznej: ,,istoty ludzkie dziataja w kierunku danych
rzeczy, opierajac si¢ na znaczeniach, jakie te rzeczy maja dla nich (...). Znaczenie takich
rzeczy jest wyprowadzane, czy tez powstaje, z interakcji spotecznej, w jaka cztowiek
wchodzi ze swoimi towarzyszami. Znaczenia te sa modyfikowane przez proces
interpretacyjny, jakim postuguje si¢ dana osoba w swym postgpowaniu z rzeczami, z
ktorymi sig spotyka” (por. Fine 1999, s. 71).

* W tej cze$ci opracowania wartosci rozumiane sa jako pojecia lub przekonania o
pozadanych stanach docelowych lub zachowaniach, ktore wykraczaja poza specyficzne
sytuacje, kieruja wyborami i ocena zachowan i zdarzen oraz sa uporzadkowane wedtug
wzglednej waznosci (por. Wojciszke 2009, s. 178).
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I postmaterialistycznych. Zalezno$¢ te¢ potwierdzaja roéwniez wyniki
badan (por. Inglehart, Basanez, Diez-Medrano, Halman, Lijukx 2004, za:
Jasinska-Kania 2008, s. 20). Teoria ta ma jednak réwniez swoje
konsekwencje pokoleniowe — pokolenie mtodsze bgdzie sig coraz czgsciej
sktaniac  ku  wartoSciom  niematerialnym, gdyz  wychowane
W spoleczenstwie dobrobytu wartosci materialne uwaza za oczywiste,
podczas gdy pokolenie starsze, doswiadczone ,historycznie” dalej
waloryzowac¢ bedzie warto$ci materialne.

Tabela 1. Wymiary przemian wartoSci

Od | Tradycyjnych wzoréw rodziny, | Do | Swiecko-racjonalnych wartosci
wartosci wychowawczych, podkreslajacych indywidualne
instytucji, autorytetow osiagnigcia, skutecznos¢
(zwlaszcza religijnych), i niezalezno$¢, szeroka partycypacje
identyfikacji z narodem, dumy w zyciu politycznym oraz
narodowej racjonalno--prawne

legitymizowanie instytucji

Od | Orientacji na wartosci Do | Warto$ci postmaterialistyczne,
materialistyczne, zwiazane wyrazajace potrzebg samorealizacji
zZ potrzebami przetrwania oraz i samoekspresji, zainteresowanie
bezpieczenstwa fizycznego komfortem i jakoscia zycia, a takze
i ekonomicznego wewngtrznymi, duchowymi

aspektami zycia

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie: A. Jasinska-Kania, Wartosci i normy
moralne a procesy przemian w Polsce i w Europie, w: J. Marianski, J. Smyczek (red.),
Wartosci, postawy i wigzi moralne w zmieniajacym si¢ spoleczenstwie, Polskie
Towarzystwo Socjologiczne, Wydawnictwo WAM, Krakéw 2008, s. 17-19.

Zdaniem J. Marianskiego 1 L. Smyczka zmiany w wartosciach
i normach moralnych dokonuja si¢ na skali od wartosci powinnosci
(obowiazku) do wartosci samorozwojowych (samorealizacyjnych), czgsto
0 charakterze indywidualistycznym. Aprobata wartos$ci
samorozwojowych (niezalezno$¢, nieskrgpowanie, spontanicznosSc,
kreatywno$¢), a nawet hedonistycznych wiaze si¢ zdaniem tych autorow
Z proba odchodzenia od tradycyjnych systemow etycznych, wraz
z dazeniem do emancypacji, autonomizacji jednostki oraz krytyka
wszelkich autorytetéw (por. Marianski, Smyczek 2008, s. 7).

Obydwie przedstawione koncepcje, cho¢ nieco roznia si¢ od
siebie, prowadza nieodmiennie do konstatacji zgodnej z druga
Z wymienionych na wstgpie tendencji: zmiany nastawienia cztowieka do
wartosci  w ich wymiarze normatywnym 1 informacyjnym.
Dotychczasowa wyktadnia zwiazana z teoriami poznawczo-rozwojowymi
zaktadata, ze w wyniku doswiadczen socjalizacyjnych i1 rozwoju struktur
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poznawczych w zyciu czlowieka nastepuje przechodzenie od fazy
heteromonii (przyjmowanie norm moralnych jako danych ,z gory”,
obiektywnych i niezmiennych), poprzez respektowanie
konwencjonalnych norm relacji interpersonalnych oraz przepisow prawa,
do fazy autonomii moralnej (samodzielnego wyboru przez jednostki regut
1 zasad postgpowania, podlegajacych spotecznym negocjacjom (Piaget i
Kohlberg za: Jasinska-Kania 2008, s. 18). Samodzielne dokonywanie
wyborow w zakresie norm i warto$ci stanowi w tym przypadku przejaw
najwyzszego stopnia dojrzatosci w rozwoju spotecznym. Autonomia
moralna polega na partnerskich negocjacjach. Obecnie jednak nalezy
uznac, ze taki porzadek rzeczy powoli si¢ dezaktualizuje, a samodzielnos¢
— zamiast przywilejem, stata si¢ obowiazkiem.

We wspoélczesnym $Swiecie jednostka staje przed kulturowym
nakazem permanentnego dokonywania wyborow. Transformacja
w zakresie wartosci (m.in. ich postepujaca sekularyzacja) sprawia, iz
wizja zycia i stosunku do wyzwan ze strony otoczenia nie musi by¢ juz
konfrontowana z wartosciami intersubiektywnymi. Ostabienie ich
oddzialywania powoduje, ze cztowiek sam okresla priorytety i sam
dokonuje ich wyboru sposréd wielu mozliwosci (homo optionis).
W dziataniach tych przyshuguje mu absolutna swoboda, okreslana jedynie
indywidualizmem i w pewnym stopniu wyborami dokonanymi wczesniej
(Marianski 2001, s. 82). Owa dowolnos¢ celnie opisuja stowa P. Grossa,
iz ,,cztowiek postrzega rzeczy w ich wielkosci, pozwala im oddziatywac
na siebie (...), decydujac si¢ mniej lub bardziej eklektycznie na to, co mu
najbardziej odpowiada, czestuje si¢ a la carte” (za: Marianski 2001,
S. 83). Takie samodzielne konstruowanie wilasnej przestrzeni warto$cCi
i aspiracji jest bardzo Kkuszace, szczegdlnie w $wiecie, gdzie zrodia
inspiracji sg praktycznie nieograniczone.

Czg$ciowa negacja 1 odrzucenie tradycyjnie okreslonych form
zycia sprawia, ze cztowiek staje si¢ tworca, konstruktorem, scenarzysta
i aktorem w wymiarach wtasnej biografii. Formutuje ja zgodnie z wtasna
wizja $wiata, ktorej coraz czgsciej towarzyszy koncentracja na ,tu
i teraz”, a przyszto$¢ traktowana jest jako ,.rozszerzona terazniejszo$¢”
(por. Marianski 2001, s. 89). Indywidualizacja warto$ci i wyniesienie
wiasnych potrzeb i aspiracji do rangi sacrum sprawia, ze zmiana stosunku
do zycia w ogole przektada si¢ roOwniez na zmiang postawy wobec jego
zrdéznicowanych wymiarow.

W aspekcie pracy zawodowej istotnej metamorfozie ulega
struktura  oczekiwan. Jednostki $wiadome wlasnej odrgbnosci
i mozliwosci stwarzanych przez otoczenie spodziewaja si¢ od pracy
czegos$ wigcej niz tylko zaspokojenia podstawowych potrzeb. Nie jest to
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jednak  postawa  roszczeniowa, wymagajaca natychmiastowego
zaspokojenia, lecz nowy rodzaj relacji, w ktorym jednostka wystepuje nie
jako pracownik, ale jako klient organizacji, oczekujacy spetienia
wlasnych celow.

Tabela 2. Ewaluacja dominujacych warto$ci wspolczesnych pracownikéw

ETAP ROZPOCZECIE | WIEK DOMINUJACE WARTOSCI
PRACY PRACY
Protestancka Od potowy lat | 60—75 | Pracowitos$¢, konserwatyzm, lojalnos¢
etyka pracy 40. do potowy wobec organizacji
lat 50.

Od lat 60. do 45-60 | Zainteresowanie jakoscia zycia,
Egzystencjalizm | potowy lat 70. nonkonformizm, dazenie do
samodzielnosci, lojalno$¢ wobec
wlasnych wartosci

Od potowy lat | 35-45 Che¢ sukcesu i osiggnieé, ambicja,

Pragmatyzm 70. do potowy pracowitos¢, lojalnos¢ wobec kariery
lat 80.
Generacja X Od potowy lat | Ponizej | Elastyczno$¢, dazenie do satysfakcji
80. do lat 90. 35 zawodowej i odpowiedniej ilo$ci
czasu wolnego lojalno$¢ wobec relacji
z innymi
Pokolenie Y Od roku 2000 | 18-28 Pragmatyzm, filozofia sukcesu,
samodzielne tworzenie norm i
wartosci

Zroédto: S. P. Robbins, Zasady zachowania w organizacji, Wydawnictwo Zysk i S-Ka,
Poznan 2000, s. 31. Charakterystyka pokolenia Y: opracowanie wlasne.

W dobie kryzysu Swiatowego 1 przemian
spoteczno-gospodarczych, ktorym w dalszym ciagu ulegamy, opis
uwzgledniajacy rosnace wymagania jednostki wydaje si¢ odrealniony.
Jednak zmiana, ktorej dotyczy ta refleksja, ma szerszy kontekst
odnoszacy si¢ do zmiany samego etosu pracy, rozumianego jako
charakterystyczny dla danej jednostki, grupy lub calego spoteczenstwa
zespoOl warto$ci 1 norm odnoszacy si¢ do wartosci fundamentalnej, jaka
jest praca (por. Jacher, Swadzba 2008, s. 362).

Zaprezentowany w tabeli 2 model ewaluacji warto$ci pracy
wskazuje, iz wspolczesny pracownik waloryzujac swoje potrzeby,
realizuje si¢ zawodowo w wymiarze okre§lonym przez cele 1 warto$ci
jednostkowe. Tradycyjny etos pracy zwiazany z epoka industrialng
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powstal w zwiazku z przejSciem od gospodarki rolnej do przemystowe;.
Tworza go takie elementy, jak: powolanie, obowiazkowos¢, dyscyplina,
punktualno$¢, porzadek i postuszenstwo. Jednak wraz z przejSciem do
gospodarki opartej na wiedzy zaczat si¢ ksztaltowac¢ nowy etos, okreslany
w literaturze przedmiotu jako komunikatywny. Konstytuuja go wartosci
hedonistyczno-konsumpcyjne oraz indywidualistyczne. Praca traktowana
jest jako wartos¢, ale jednostka najchetniej realizowataby w niej swoje
pasje (Jacher, Swadzba 2008, s. 362). Dominujaca potrzeba jest wigc
samostanowienie 1 swoboda wyboru drogi osiagania sukcesu
zawodowego. Nalezy zatem postawi¢ pytanie, jak w takiej rzeczywistosci
wyglada stosunek jednostki do uczestnictwa w organizacji? Jak godzi
chec realizacji celéw wlasnych i zadanych?

Zdaniem psychologdw koncentrujac si¢ na osiagnigciu celu
wlasnego lub celu innych 0sob, jednostka powoduje powstanie zaleznosci
migdzy nimi, prowadzacej do jednej z trzech form zachowan
spotecznych:

e ORIENTACJI INDYWIDUALISTYCZNEJ, ktora jest niejako
naturalna, pierwotna, jednostce chodzi wylacznie o dobro jej
samej, a interesy innych pozostaja bez znaczenia,

e ORIENTACJI KOOPERACYJNEJ], uwzgledniajacej w réznym
stopniu dobro innych, cele ,,uczestnikdw” sa ze soba pozytywnie
sprzgzone, zatem realizacja jednego z nich przyczynia si¢ do
powodzenia calosci,

e ORIENTACIJI RYWALIZACYJINEJ, polegajacej na dazeniu do
dbania o wiasne interesy w relacji do innych, co powoduje, iz
cele sa sprzezone negatywnie (por. Reykowski 1986,
s. 135-137).

Oczywiscie z punktu widzenia uczestnictwa jednostki
W organizacji najbardziej pozadane sa postawy kooperacyjne. Pozytywne
sprzg¢zenie celow wlasnych 1 celow organizacyjnych pozwala bowiem na
zaangazowanie 1 wzrost poczucia integracji, zmieniajac typ uczestnictwa
kalkulatywnego na uczestnictwo moralne. Zdaniem Cz. Sikorskiego nie
ma jednak problemu wyboru migdzy interesem wlasnym a interesem
grupy, poniewaz te dwa rodzaje interesOw sa ze soba zbiezne: im bardziej
jednostka koncentruje si¢ na wspomaganiu grupy, tym bardziej sama na
tym korzysta. Problemem jest natomiast wybdr grupy, ktéra bedzie
najlepiej sprzyja¢ zamierzeniom jednostki (Sikorski 1998, s. 149).
Obecnie jednak jednostka moze dokonywac¢ owych wyborow tak czgsto,
jak tylko uzna za stosowne.
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Zmiany w sferze wartosci zawodowych wywotuja zatem zmiany
w samym paradygmacie kariery zawodowej. Model pracy w jednej
organizacji przez cate zycie dla nowego pokolenia staje si¢ obecnie nie
tylko nieaktualny, ale réwniez niepozadany. Ciekawe zestawienie typow
kariera zawodowych zawiera propozycja M. J. Drivena, w ktorej
wyraznie wida¢ przejsécia od tradycji do nowoczesnosci (por. tab. 3).

Tabela 3. Charakterystyka wzorow kariery wg M. J. Drivena

Elementy Typ kariery
opisu
Linearna Ekspercka Spiralna Tranzycyjna
5 5 w gore niewielki ruch | boczny boczny
TS5
Y $ 2
S o zmienne cate zycie 7-10 lat 3-5 lat
2228
5838
= ? - wladza - bycie - 10zZW0j osobisty | -r6znorodnos¢
S 3 - osiagnigcia ekspertem , - kreatywnos¢ - niezaleznos¢
S g -bezpieczen-
Y o stwo
- przywodztwo - jakos¢ - kreatywnos$¢ - szybkos$¢
- konkurencyj- - zaangazowa- | - praca w zespole | dziatania
nos¢ nie - r16znorodnos¢ - praca w sieci
- optymalizowa- | - niezawodno$¢ | - umiejetnosci - adaptacja
o & nie kosztow - kompetencje | - koordynacja - szybkie
£3 - zarzadzanie techniczne dziatan uczenie si¢
fg’ S Iogi_styczr)e - orientacjana | - rozwoj osobisty | - praca
8 g - orientacja na stabilno$¢ projektowa
4 X zysk
© - piramida - struktura - struktura - struktura
S o § stanowisk p1a:ska macierzowa sieciowa
g S g - waski zakres - silne - interdyscypli- - zespoty
g S D kontroli departamenty narne zespoty projektowe
= o5 funkcjonalne
- awans - oferta - oferta - ,.szybkie
2 - premie szkoleniowa szkoleniowa pienigdze”
& kierownicze - bonusy, - swoboda - autonomia
"g - bonusy nagrody tworzenia zadania
o - zadania
© dodatkowe

Zrodlo: K. R. Brusseau, M. J. Driver, K. Eneroth, R. Larsson, za: Bohdziewicz 2008,
s. 130.
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W koncepcji tej zarowno kariery liniowe, jak i eksperckie mozna
zaliczy¢ do wzoréw tradycyjnych, wedlug ktoérych pracownicy od dawna
organizowali swoje zycie zawodowe. Karierg spiralna oraz tranzycyjna
natomiast czg$ciej mozna zaobserwowa¢ w realiach wspotczesnych
organizacji (por. Bohdziewicz 2008, s. 131).

Tabela 4. Charakterystyki wspolczesnej kariery zawodowej

Autor koncepcji | Od Do

D. E. Super Kariery stabilne, Kariery niestabilne, wielowatkowe
konwencjonalne

L. Cadin Kariery rozwijajace si¢ | Kariery nomadyczne, przebiegajace
w strukturze jednej W przestrzeni roznych organizacji i
organizacji r6éznych form zatrudnienia

M. J. Driver Kariery typu linearnego | Kariery spiralne, tranzycyjne

A. lellatchitch, Ustabilizowane kariery | Kariery o tranzycjach

W. Mayhofer realizowane w ramach migdzyorganizacyjnych, a nawet
organizacji kariery przebiegajace w przestrzeni

pozaorganizacyjnej

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: Bohdziewicz 2008, s. 188—189.

Nie sa to oczywiscie jedyne proby charakterystyki zmian
w zakresie paradygmatu karier zawodowych, poszczegdlni autorzy —
W zalezno$ci o tego, jaki wymiar przyjma za punkt centralny swoich
rozwazan — podkreslaja na przyklad temporalne czy przestrzenne zmiany
w charakterystyce aktywnosci zawodowej jednostki (por. tab. 3).

Psychologiczne konsekwencje zmiany funkcjonowania zawodowego
Przedstawione powyzej dywagacje mialy charakter ogolny,
stanowiac poniekad opis warunkow, w jakich funkcjonuje zawodowo
wspolczesny cztowiek. Warto jednak na zakonczenie tej czgsci rozwazan
odwota¢ si¢ do prac z zakresu psychologii pracy analizujacych zmiany w
tozsamosci jednostki na skutek redefinicji pojgcia pracy i kariery.
Zdaniem A. Banki najwazniejszymi problemami, z ktérymi musza
si¢ zmierzy¢ wspotczesni badacze, analizujac funkcjonowanie zawodowe
jednostki w zmieniajacym si¢ Swiecie, sa:
e zmiany strukturalne rozwoju dojrzatej tozsamos$ci i pojawienie
si¢ nowego okresu rozwojowego ,,wschodzaca dorostos¢”,
e problem bezdecyzyjnosci, rozpowszechniony w krajach
zdominowanych globalizacja, niezdolnos¢ do zaplanowania
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i rozpoczecia kariery zawodowej w zwiazku z zalamaniem si¢
stabilnego, z punktu widzenia biegu zycia, systemu preferencji
zawodowych jako catozyciowej orientacji celow personalnych,

e zalamanie si¢ tradycyjnego modelu identyfikacji przestrzennej,
to znaczy przywiazania do miejsca jako katalizatora kariery oraz
fizycznego i psychicznego bytowania czlowieka w $wiecie
(Banka 2007, s. 76).

W tradycyjnych modelach karier zawodowych okres wczesnej
dorostosci przypadajacy na lata migdzy 20. a 30. rokiem zycia traktowany
byl jako czas stabilizacji, ustalania pozycji zawodowej, zajmowania
miejsca. Jednak od czaséw, w ktorych powstawaly te koncepcje,
diametralnej zmianie ulegly warunki demograficzne 1 spoteczne,
stwarzajac przestrzen dla nowego okresu rozwojowego ,,wschodzacej
dorostosci”. Jest to okres migdzy 18. a 30. rokiem Zzycia, stanowiacy
calkowicie odrgbna faz¢ rozwoju, inna od adolescencji iwczesnej
dorostosci. Jednostka znajduje si¢ tu z jednej strony, migdzy wyjsciem
z zaleznosci dziecinstwa, a z drugiej, wejsciem w role zyciowe trwalej
odpowiedzialnosci. ~ Wsrod  cech  charakterystycznych  badacze
wymieniaja: brak wykrystalizowanego poczucia tozsamos$ci, wzmozone
eksperymentowanie z rynkiem pracy i na rynku pracy, spigtrzenie
zachowan ryzykownych przy jednoczesnym zapotrzebowaniu na
wsparcie instytucjonalne i psychologiczne, bilansowanie wtasnego
doswiadczenia zawodowego w wymiarze ponadnarodowym (Arnett
i Tanner, za: Banka 2007, s. 57).

W okresie tym doswiadczenia zwiazane z praca sa zorientowane
na przygotowanie do podjgcia dorostych rél oraz prac i zajeé, ktore
mozna wykonywaé przez cate zycie. Jednostka szacuje swoje szanse na
znalezienie pracy w zawodzie najbardziej dla niej odpowiednim,
satysfakcjonujacym. Dziatania te zwiazane sa zarowno z probowaniem sit
na rynku pracy, jak i dopasowywaniem kapitatu kariery do mozliwos$ci
rynkowych. Wszelkie wartosci, nie tylko te zwiazane z praca, sa
w okresie wczesnej dorostosci redefiniowane w sposdb znacznie rdzny od
tego, jakiego jednostka doswiadczyta w trakcie socjalizacji. Jednostka
chce i potrzebuje szerokiej plaszczyzny kontaktu z nawet najbardziej
kontrowersyjnymi systemami, poniewaz wigkszos¢ mtodych os6b uwaza,
ze osiagnigcie statusu dorostego oznacza mozliwo$¢ decydowania
0 wlasnych przekonaniach 1 warto$ciach. Jest to zatem okres eksploracji
Ja przez pracg, karier¢ i przemieszczanie si¢, w ktorym jednostka
poszukuje swojej indywidualnosci 1 odrgbnosci kosztem wigzi taczacych
ja z dotychczasowym S$wiatem spotecznym i psychologicznym (por.
Banka 2007, s. 56—61).

36



Zdaniem M. Stras-Romanowskiej wspotczesny cztowiek zyje pod
presja koniecznos$ci bycia aktywnym, produktywnym, a zarazem
atrakcyjnym zawodowo. Aktywno$¢ zewnegtrzna sprzyja co prawda
przystosowaniu do zmiennych wymagan i osiaganiu sukcesow, ale
jednoczesnie poprzez narzucone tempo ogranicza kontakt podmiotu
Z samym soba, utrudnia dystansowanie si¢ wobec zdarzen, wymuszajac
koncentracje na terazniejszosci. Dominujaca tendencja staje si¢ wigc
hedonistycznie zaspokajanie pragnien dnia dzisiejszego, konsumpcjonizm
nastawiony na natychmiastowa gratyfikacje, stojacy w oczywistej
opozycji do filozoficznych koncepcji rozwoju poprzez ksztattowanie idei,
osiggania dobr wyzszych (intelektualnych), nawet w dluzszej
perspektywie czasu. Oczekiwania wobec jednostki maja charakter
pragmatyczny, co powoduje, iz jej aktywno$¢ ukierunkowana jest
glownie na zadania sprawnosciowe, podnoszace kwalifikacje
i umozliwiajace realizacje obecnych zadan. Wzmozona aktywno$é
wspotczesnego cztowieka wymuszona jest wigec z jednej strony,
rosnagcymi 1 zmiennymi wymaganiami, konkurencyjnoscia na rynku
pracy, koniecznoscia rywalizacji, z drugiej natomiast, zadza posiadania
i uzywania dobr. W rezultacie brakuje zarowno motywacji, jak i czasu, by
zastanowi¢ si¢ nad sensem wlasnego zycia, celowos$cia egzystencii,
arefleksja nad soba w perspektywie przysztych dziatan stanowi
niezbywalny warunek rozwoju (por. Stras-Romanowska 2006, s. 21).

Drugim skutkiem zmian w paradygmacie kariery zawodowej jest
psychologiczne zjawisko bezdecyzyjnosci. Bezdecyzyjnos¢ kariery
okreslana jest jako zbior afektywnych, poznawczych i behawioralnych
reakcji na trudnos$ci, jakie jednostka napotyka w manifestacji swojej
tozsamos$ci zawodowej. Tak rozumiana niezdolno$¢ do koordynacji celow
zyciowych zwigzanych z kariera zawodowa lezata w kregu zainteresowan
badaczy juz od dawna. Jednak w obecnych czasach problem ten
analizowany jest w nieco innym wymiarze (Banka 2007, s. 61).

W klasycznej koncepcji kariery zawodowej D. Supera jednostka
stopniowo realizuje zadania rozwojowe w ramach kolejnych stadiow
cyklu zycia. Wyro6znia sig tu sze$¢ podstawowych kryteriow dojrzatosci
do Kkariery: orientacja na wybor zawodu, zbieranie informacji
i planowanie, spdjno$¢ preferencji dotyczacych kariery, krystalizacja
cech, niezalezno$¢ zawodowa 1 madros¢ preferencji zawodowych. Tak
rozumiane sekwencyjne dochodzenie struktury Ja do dojrzatosci jest
osiggane raz w zyciu (Super 1972, za: Banka 2007, s. 62).

W nowym ujgciu nalezy natomiast uwzgledni¢ zmiany
w paradygmacie kariery, na skutek ktorych kategoria dojrzatosci do
kariery nie jest juz procesem rozwojowym realizowanym raz w zyciu,
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lecz procesem realizowanym wielokrotnie, w miar¢ koniecznosSci
I dezaktualizacji wzorcow obecnych. Dojrzalos¢ do kariery jest
W obecnych warunkach cyklicznie ponawiana krystalizacja tozsamosci
zawodowej jednostki. Wyraza ja elastyczno$é, otwarto$¢ oraz
proaktywnos¢ (Banka 2007, s. 62). Kilkakrotnie w ciaggu swojego zycia
cztowiek musi podejmowaé decyzje dotyczace realizacji funkcji
zawodowej. Zbieranie, przetwarzanie i wykorzystywanie informacji
W nowej rzeczywisto$ci musi nastgpowacé dwutorowo. Jednostka powinna
analizowac otoczenie, wychwytywaé szanse 1 zagrozenia z niego plynace,
a z drugiej strony — pozostawa¢ w ciaglym kontakcie z wlasna
tozsamoscia zawodowa 1 sprawdzacd, czy i kiedy bedzie gotowa na kolejna
zmiang.

Nalezy zatem zwroci¢ uwage, ze w takim ujgciu bezdecyzyjnosé
moze by¢ rozpatrywana jako adaptacyjna i funkcjonalna reakcja
jednostki, zwiazana z odraczaniem decyzji dotyczacych zmiany
w zakresie pracy i kariery do czasu adekwatnego rozpoznania sytuacji
i warunkow. Jednak w obliczu tak szybko post¢pujacych zmian poglebia
si¢ rozdzwick miedzy czynnikami, na podstawie ktorych jednostka buduje
swoja spoteczna i1 indywidualng tozsamo$¢ zawodowa (mniej wigcej stata
na przestrzeni zycia), a czynnikami, na podstawie ktérych buduje swoja
tozsamo$¢ kariery (najczeSciej] tymczasowa), to znaczy poczucie
skutecznosci w podejmowaniu decyzji zyciowych, przywiazanie do
zawodu, $rodowiska, okreslonej $ciezki kariery (Tolar, Withrow, Hall,
Moradi za: Banka 2007, s. 64).

Trzecia 1 ostatnia z omawianych konsekwencji zmian
W paradygmacie kariery zawodowej jest konflikt migdzy przywiazaniem
do spoteczno$ci 1 miejsca, jako bezpiecznego systemu eksploracji Ja
jednostki opartego na ciaglosci z przesziloscia, a otwartoscia na
przemieszczenia przestrzenne.

Cztowiek jest przywiazany do miejsca poprzez znajomos¢ jego
struktury 1 funkcji. Przywiazanie takie obejmuje nie tylko pelna wiedzg na
temat norm, warto$ci czy zasad postgpowania, ale zawiera réwniez ich
akceptacjg. Relokacje przestrzenne wywoluja zmiany i zaburzenia
W poczuciu przynaleznosci spotecznej oraz identyfikacji indywidualne;,
ktorej istotnym wymiarem jest poczucie kontynuacji Ja w relacji do
miejsca, przy jednoczesnej istotnej zmianie podstawy funkcjonowania
tozsamosci. W wyniku globalizacji $rodowiska zamieszkania ludzie
rezygnuja w procesie podtrzymywania swojej tozsamosci z tzw.
kontynuacji referencyjnej — opartej gtownie na wiedzy przesztosci
miejsca, na rzecz tzw. kontynuacji zgodnosci — opartej na wiedzy
0 przysztosci 1 oczekiwaniach, ktorych realizacja jest mozliwa tylko
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W przysztosci. Przedmiotem zainteresowania sa w tym przypadku szanse
I mozliwosci, jakie daje jednostce ,,nowe miejsce”. W kontekscie
osobowosciowym wazne jest, ze jednostka nastawiona na migracje
przestrzenne dokonuje samooceny Ja nie przez pryzmat miejsc i stala
Z nimi identyfikacje (wiedza na ich temat jest przeciez niewielka), lecz
stara si¢ zmaksymalizowaé¢ wiedzg na swoj temat, by w ten sposob
zdoby¢ panowanie nad miejscami 1 stworzy¢ poczucie tozsamosci
chwilowej, za kazdym razem nowej. Jednak taka tymczasowos¢
identyfikacji 1 wielo$¢ tozsamosci powoduje stale dazenie jednostki do
podtrzymania swojej odrgbno$ci i1 integracji osobowosci (Banka 2007,
S. 67-76).

Nowe pokolenie ludzi zyjacych w ten sposéb to nomadowie
naszych czaséw. Nie tylko ze wzgledu na tryb zycia 1 czgstotliwo$¢
tranzycji, ale rowniez, a moze nawet przede wszystkim z uwagi na sposob
budowania tozsamos$ci. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze zmiany,
0 ktorych traktuje ten rozdzial, sa przede wszystkim zmianami
pokoleniowymi, spotecznymi, a nie ustrojowymi czy technologicznymi.
Maja miejsce tu 1 teraz, jednak dotycza tylko wybranej czgsci
pracownikow. W gospodarce opartej na wiedzy mamy do czynienia
w wieloma grupami aktywnych zawodowo jednostek, ktérych wartosci
zawodowe sa rozne. Konstytuowaly je odmienne warunki spoteczne,
gospodarcze, a nawet, co nie jest bez znaczenia, historyczne. Tworzy si¢
nowy paradygmat kariery zawodowej, jednak jest to paradygmat, ktérego
realizacja nalezy do pokolenia Y. Nieporozumieniem jest oglaszanie ery
nowej pracy. Pracownicy pokolenia 60+, 50+ czy nawet 40+ beda
realizowaé si¢ zawodowo na podstawie skryptow, ktore posiadaja.
Pomimo Ze na nich rowniez oddziatywaja poszczegdlne konteksty zmian,
to ich wptyw na ksztalt kariery zawodowej uzna¢ nalezy za stosunkowo
niewielki. Che¢ adaptacji do warunkoéw niezgodnych z posiadanymi przez
nich schematami poznawczymi moze prowadzi¢ do poczucia
nieadekwatnos$ci. Czg$¢ z nich moze w nowych warunkach odczuwac
dodatkowo frustracj¢ zwiazana ze zmiana znaczenia elementow
budujacych ich przewage w tradycyjnych relacjach, gdzie wiek
i doswiadczenie pozwalaly na osiagnigciec okre§lonego statusu
spotecznego 1 zawodowego niejako ,,z urzedu”. Czes¢ z nich moze jednak
z powodzeniem dostosowa¢ si¢ do zmian, rozwina¢ w sobie kompetencje
niezb¢dne do osiagania 1 przezywania sukcesu w organizacjach
przysztosci.

Duzym wyzwaniem jest natomiast zrozumienie tych rozbieznosci
i umiejetne kierowanie zespolem z poszanowaniem roznic wieku,
wartosci 1 funkcjonowania jednostek. Tej wiasnie wrazliwosci wydaje sig
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brakowa¢ organizacjom, ktore przyjmuja jeden model zarzadzania
zasobami ludzkimi i staraja si¢ dopasowaé¢ do niego wszystkich
pracownikow.
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