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EKSTERNALIZACJA ODPOWIEDZIALNOSCI
W OBSZARZE KARIERY ZAWODOWEJ'

Wspblczesne kariery zawodowe charakteryzuja si¢ dynamicznoscia, zlozonoscig i roz-
norodnoscig Sciezek przebiegu, na ktére jednostka ma zazwyczaj niewielki wplyw.
Mimo to, to wlasnie jednostce przypisuje sic odpowiedzialnos¢ za ich planowanie
i rozwdj, czyli ,,zarzadzanie” nimi. Nawigzujac do zagadnienia eksternalizacji odpo-
wiedzialno$ci w tym obszarze problemowym, w artykule refleksji poddano spoleczna
orientacj¢ na kariere.

Wielos¢ interpretacji kariery zawodowej

Termin , kariera” jest definiowany na wiele sposob6éw. Przypisuje mu si¢ poszcze-
gblne etapy, orientacje i wzorce rozwoju, a takze strategie realizacji. Nie wdajac si¢
w szczegblowe rozwazania definicyjne, mozna na podstawie bogatej literatury przed-
miotu zasygnalizowad, iz:

1. Juz w potowie lat 50. XX wieku Donald E. Super zdefiniowatl kariere jako se-
kwencje 1 kombinacje 161 zawodowych i pozazawodowych, ktére jednostka odgry-
wa w ciagu calego swojego zycia. Jej rozw0j postrzegal przez pryzmat ,,teczowego
modelu kariery”, w ktérym czlowiek jest ztozony z ré6znych zakreséw , przestrzeni
zyciowej” 1 sam ulega przeobrazeniom, dlatego takze kariera rozpatrywana by¢ po-
winna jako proces o charakterze calozyciowym, ktéry nie oscyluje wokoét jakiegos
konkretnego i statego punktu (Super, 1990, s. 197-261).

2. Jeffrey H. Greenhaus i Gerard A. Callanan, zaproponowali dwa gtéwne podej-
Scia do kariery: jako wtasnosci zatrudnienia lub organizacji, czyli sekwencj¢ stano-
wisk zajmowanych przez typowego lub ,idealnego” praktyka w zawodzie, a takze
jako wlasnosci jednostki uzasadniong unikalnoscia Sciezek jej przebiegu u kazdej
osoby indywidualnie. Sami autorzy pod poj¢ciem tym rozumieja wzor doswiadczen
zwigzanych z praca w przeciagu zycia czlowieka, ktére zawierajg zaréwno obiek-
tywne wydarzenia czy sytuacje (stanowiska pracy, obowiazki, czynnosci i decyzje

! Niniejszy artykut nie byt dotychczas publikowany w wersji papierowej. Jego tres¢ stanowi podstawe
referatu zgloszonego na potrzeby wirtualnej konferencji naukowej ,,Aspiracje — Rozwoj zawodowy — Kariera”
z 21.10.2015 r., zorganizowanej przez Wyzsza Szkole¢ Pedagogiczna Zwiazku Nauczycielstwa Polskiego
w Warszawie, Osrodek Pedagogiki Pracy Innowacyjnej Gospodarki Instytutu Technologii Eksploatacji —
PIB w Radomiu, Akademi¢ Pedagogiki Specjalnej im. Marii Grzegorzewskiej w Warszawie we wspotpracy
z Zespolem Pedagogiki Pracy Komitetu Nauk Pedagogicznych PAN.
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stuzbowe), jak i subiektywne interpretacje wydarzen zwiazanych z praca (aspiracje,
oczekiwania, wartosci, potrzeby i uczucia wiazace si¢ z konkretnymi doswiadczenia-
mi zawodowymi) (Greenhaus, Callanan, 2010, s. 10).

3. Douglas T. Hall wskazuje natomiast, iz termin kariera ,,cierpi” z powodu nad-
wyzki znaczen, dlatego badacz ten przyjal, iz najogélniej oznacza ona postrzegana
indywidualnie sekwencje nastawien i zachowan jednostki pozostajacych w zwiazku
z doswiadczeniami zwigzanymi z praca na przestrzeni calego jej zycia (Hall, 2002,
s. 8-10).

Synteza powyzszych podejs¢ badawczych moze by¢ stwierdzenie upowszechnia-
ne przez znawcow, iz wspolczesna kariera powinna by¢ traktowana jako sekwencja
16l opartych na pracy, doSwiadczeniu, podwyzszonej odpowiedzialnosci, regularnej
interakgcji z innymi ludzmi, , produkcji nowej wiedzy”, niezaleznosci od poszczegol-
nych organizacji. Jej rozw6j wymaga za$ od jednostki szerokich kompetencji, a nie
waskich i konkretnych umiejetnosci (Chreptaviciene, Starkute, 2010, s. 537-549).

U podstaw przytoczonych uje¢ definicyjnych znajduja si¢ podstawowe wlasciwo-
$ci przypisywane karierze zawodowej. Naleza do nich: jej jednostkowe zindywidu-
alizowanie; rozpatrywanie w wymiarze obiektywnym i subiektywnym; interakcja
z innymi niz zawodowa rolami spolecznymi; trwanie przez cale zycie jednostki. Dla
prowadzonych rozwazan szczeg6lnie istotna wydaje si¢ cecha wynikajaca z zasygna-
lizowanych wtasciwosci, a mianowicie obarczenie jednostki odpowiedzialnoscia za
wlasng kariere zawodowa; za terazniejszy i przyszly rozwdéj zawodowy. Zjawisko to
okresla si¢ mianem eksternalizacji zatrudnienia, eksternalizacji rozwoju czy tez eksternali-
zacji odpowiedzialnosci (Banka, 2007, s. 39).

Wyrazem odpowiedzialnosci w tym obszarze problemowym jest zdolnos¢ do za-
rzqgdzania karierqg zawodowaq obejmujaca planowanie, rozwdj oraz monitorowanie sciezek
jej przebiegu w perspektywie catego zycia.

Zmiana modelu kariery zawodowej

Eksternalizacja odpowiedzialnosci przypisywana jednostce, swoje Zrédlo znajduje
w przejsciu od modelu tradycyjnego do kariery planowanej (Batika, 2005, s. 206, 221).
Pierwszy ze wskazanych modeli dominowat w warunkach gospodarki industrial-
nej i opierat si¢ na zatozeniu, iz kariera jest wiasnoscig zawodu lub organizacji, dla-
tego nie przypisywano jej charakteru personalnego. Wspoéiczesnie podejscie do pro-
blematyki kariery ewoluuje w kierunku nowego modelu, o charakterze dynamicz-
nym, a mianowicie do kariery planowanej, ktéra ujmuje si¢ jako wtasnos¢ jednostki,
poniewaz kariera zawsze jest czyja$; jest stanem posiadania przez jednostke jakie-
go$ doswiadczenia. Pojecie kariery ujmuje si¢ w kategoriach procesu ustawicznego
uczenia si¢, ktérego rezultatem jest zakumulowany zbiér doswiadczen zyciowych,
pozydji i 6l zawodowych, sprawdzany za kazdym razem obiektywnymi kryteriami
atrakcyjnosci 1 popytu na rynku pracy. Nabywanie doswiadczenia traktowane jest
jako proces trwajacy przez cale zycie, cho¢ w dalszym ciggu najwazniejszy i krytycz-
ny w okresie przejscia z edukacji szkolnej do $wiata pracy. Kompetencje uzyskane
w toku doswiadczenia zyciowego, kulturowego, spotecznego i zawodowego sklada-
ja sie na kapital kariery, ktérego swoistym udokumentowaniem jest porfolio kariery.
Kazda jednostka ukladajac swoje portfolio podejmuje indywidualne dzialania oparte
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na wlasciwych tylko dla niej wyobrazeniach, co jest oplacalne. Istota akumulowa-
nia kapitalu kariery jest bowiem, tak jak kazdego innego kapitatu, zabezpieczanie
przyszlych zwrotéw poniesionych inwestycji. Zakumulowany kapitat kariery moze
dawac wyplaty w postaci bezpieczenistwa, satysfakcji, statusu spoteczno-ekonomicz-
nego, dlugotrwalego zatrudnienia lub autonomii. Akumulacja kapitatu kariery wy-
maga zawsze 0sobistego zaangazowania i dlatego w tym ujeciu powigza¢ ja mozna
z podmiotowoscig jednostki i jej odpowiedzialnoscia? (Banika, 2007, s. 14, 52-53, 72-
75, 81-85).

Warto doda¢, postugujac sie terminem ,,dojrzatos¢ do kariery”, ze w modelu trady-
cyjnym kategoria ta oznaczata zdolnos¢ do Swiadomych wyboréw zawodu lub krysta-
lizacje orientacji personalnych w formie dopasowania wilasnych preferencji do srodo-
wiska zawodowego, a ktéra jednostka osiggala najczesciej tylko raz w zyciu. Nowocze-
snym kryterium dojrzatosci do kariery jest natomiast sita koniunkcji dwoch tendencji:
inicjatywy rozwoju osobistego (kapitatu ludzkiego) oraz sily inicjatywy w monitoro-
waniu przestrzeni publicznej srodowiska spotecznego i zawodowego (kapitatu kultu-
rowego i spolecznego). W nowym podejsciu kategoria ta rozumiana jest jako cyklicznie
odnawialna zdolnos$¢ zatrudnieniowa mierzona zaréwno kryterium elastycznosci, pro-
aktywnosci, jak i stopnia akumulacji kapitatu kariery (tamze, s. 78-80).

U podtoza wymienionych kryteriéw lezy wtasnie eksternalizacja odpowiedzialno-
$ci przypisywana obecnie kazdej jednostce.

Warto dodac¢ takze, iz dwiema najbardziej charakterystycznymi strategiami inwe-
stycyjnymi w Kkarier¢ sq obecnie: , strategia terazniejszosciowa” nastawiona na bezpo-
Srednie korzysci i bezzwloczny zwrot naktadéw oraz , strategia inwestycyjna” nasta-
wiona na przyszle zyski w karierze rozumianej jako harmonia licznych domen zycia
(pracy, rozrywki, rodziny, aktywnosci spolecznej). Grupe oséb stosujacych pierwsza
strategic mozna nazwac ,eksploratorami kapitatu kariery”, druga za$ eksperymenta-
torami ,,odlozonej konsumpcji” zgromadzonych zasobéw. Pierwsza grupa rekrutujaca
si¢ sposrod zwolennikéw tradycyjnego modelu kariery jest nastawiona roszczeniowo
oraz pasywnie i dlatego w ograniczonym tylko zakresie jest zdolna do brania na sie-
bie odpowiedzialnosci za wlasny integralny rozwdj i integracje ze spoleczefistwem na
zasadach czeSciowych wyrzeczen rozumianych w kategoriach odiozonej konsumpcji.
Druga grupe¢ tworzg jednostki proaktywne i otwarte na zmiany, ktére dobrowolnie lub
z koniecznosci podejmuja odpowiedzialnos¢ za siebie, akceptuja koszty oraz ryzyko po-
razki inwestowania w karier¢ i poszukuja sposobéw ograniczania ryzyka: niespelnie-
nia si¢ oczekiwanych korzysci z podejmowanych inwestycji; wystapienia niesprzyjaja-
cych okolicznosci w trakcie realizacji planéw; zmian uwarunkowan realizacji planéw
w postaci nieprzewidzianych wydarzen (tamze, s. 82-83).

Eksternalizacja odpowiedzialnosci w warunkach kapitalu
zdezorganizowanego

Eksternalizacja odpowiedzialnos$ci w obszarze kariery zawodowej jest efektem zmia-
ny w rozumieniu tego terminu, wynikajacej z dynamicznych przeobrazen rzeczywi-

2 A. Banka pisze o modelu progresyjnym kariery zatrudnieniowej, czyli od-pracy-do-pracy i od-projektu-
do-projektu.

145



stosci spotecznej. W nawigzaniu do czynnikéw makrospolecznych przytoczy¢ mozna
powszechne rozréznienie na ,industrializm” i ,,postindustrializm”, ktéremu odpo-
wiada podziatl na ,fordyzm” i ,postfordyzm” czy tez ,kapitalizm zorganizowany”
i ,kapitalizm zdezorganizowany (Gardawski, 2009, s. 25).

W okresie kapitalizmu zorganizowanego mi¢dzy pracownikiem a pracodawca
uksztattowat sie relacyjny psychologiczny kontrakt zatrudnienia, czyli relacja petnego pod-
porzadkowania pracownika osobie pracodawcy. Kontrakt ten polegat na lojalnosci
i zaangazowaniu w realizacj¢ celéw organizacji w zamian za bezpieczenstwo zatrud-
nienia, stabilng pozycje zawodowa i mozliwos¢ realizowania kariery wewnatrzorga-
nizacyjnej. Pracodawca oferowatl pracownikowi Sciezki kariery wraz z instrumenta-
rium umozliwiajacym ich pokonanie. To pracodawca byl podmiotem decydujacym
o ksztalcie i dynamice kariery pracownika. Trajektoria jej przebiegu zamykata sie¢
w wewnetrznej przestrzeni jednej lub niewielu organizacji i cechowata si¢ linearno-
Scig oraz przewidywalnoscig. Mechanizmy rozwoju karier, czy to w ramach awansu
horyzontalnego czy wertykalnego, zalezne byly w dominujacym stopniu od lojalno-
$ci pracownika wzgledem pracodawcy (Bohdziewicz, 2010, s. 39-40).

Przejscie do kapitalizmu zdezorganizowanego przyczynito si¢ do giebokich zmian
w wykonywaniu pracy zawodowej. Najwazniejsza jej cecha stala sie elastycznos¢:
czasu i miejsca pracy, relacji pracownika z pracodawca, wynagrodzenia, umie-
jetnosci. Uelastycznianie $wiata pracy doprowadzito do tego, iz miliony ludzi weszly
w sklad tzw. , prekariatu”, czyli pracownikéw o statusie , tymczasowi”, ktérzy zmu-
szeni zostali do podejmowania niezabezpieczonych form pracy, niesprzyjajacych bu-
dowaniu poczucia tozsamosci zawodowej. W wyniku dalszego rozwoju kapitalizmu
zdezorganizowanego obecnie nast¢puje zanikanie relacyjnego kontraktu zatrudnie-
nia na rzecz kontraktu transakcyjnego (tamze, s. 40-41). Jego istotq staje si¢c wymiana
krétkoterminowego zaangazowania pracownika lub pracobiorcy w realizacje celéw
organizacji na mozliwos¢ realizowania w niej indywidualnej kariery zawodowej. Pod-
kresli¢ nalezy, iz cho¢ sygnalizowana zmiana kontraktu psychologicznego generuje
dzis$ silny indywidualizm jednostki, to przebieg jej kariery nadal w duzym stopniu
jest uzalezniony od organizacji, w ktérej podejmuje prace. Poczucie bezpieczenstwa
zatrudnienia pracownik jest zmuszony jednak kreowa¢ giéwnie samodzielnie i na
wlasng odpowiedzialnos¢, budujac swoja tozsamos¢ jako wiasciciela okreslonego
kapitatu. Pracownik, pisze P. Bohdziewicz, funkcjonuje dzi§ w szeroko pojetej prze-
strzeni spolecznej i musi budowac osobista reputacje¢ jako profesjonalista w okreslo-
nej dziedzinie. Trzy najwazniejsze kierunki zmian charakteryzujace proces przejscia
od karier tradycyjnych do wspoélczesnych, opartych na indywidualnej przedsi¢cbior-
czej niezaleznosci obejmuja:

1) ksztaltowanie si¢ lojalnosci typu profesjonalnego w miejsce lojalnosci organi-
zacyjnej;

2) orientacje jednostki bardziej na osigganie nagréd wewnetrznych niz zewnetrz-
nych;

3) w procesie realizacji kariery poleganie raczej na sobie, a nie na zatrudniajacej
jednostke organizacji (tamze, s. 41-42).

W wyniku zmiany charakteru kontraktu psychologicznego, wzmacnianego do-
datkowo przez cechy wspoélczesnych karier, nastepuje intensywny rozwoj nowych
ich typéw. Sa to przede wszystkim koncepcje: kariery inteligentnej; kariery bez gra-
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nic; kariery proteuszowej i kariery kalejdoskopowej. Ich wspdlng cechq jest przypisa-
nie jednostce odpowiedzialnosci za wlasna droge zawodowa.

Zasygnalizowane uwarunkowania, charakterystyczne dla kapitalizmu zdezorga-
nizowanego, nie pozostaja bez wplywu na preferowane sposoby podejscia jednostek
do wtlasnych karier. Obserwacja zycia spolecznego wskazuje wrecz na dwie skrajne
tendengje: z jednej strony na nadmierng orientacj¢ na karier¢ zawodowa; a z dru-
giej, brak takiej orientacji przypisywany przedstawicielom pokolenia Y i tzw. NEET.
W niniejszej publikacji refleksji poddano pierwsze ze wskazanych zagadnien.

W kierunku nadmiernego zaangazowania w kariere zawodowa

Spoteczna orientacja na karier¢ jest obserwowalna m.in. przez pryzmat skfonnosci
do podejmowania aktywnosci zawodowej w wydiuzonym czasie pracy, a takze pozy-
skiwania dodatkowych zarobkéw. By¢ moze jest to uproszczenie ze strony autorki,
niecuwzgledniajace innych czynnikéw warunkujacych intensywna prace zawodowa,
jak np. strach przed jej utrata czy niskie pobory, warto jednak przeanalizowac¢ Srednia
liczbe godzin tygodniowo spedzonych w pracy wedlug grup wiekowych w Swietle
danych OECD.

Z tabeli 1 wynika, ze osoby w wieku 25-54 lata — znajdujace si¢ wedlug klasyfi-
kacji J. H. Greenhausa i G. A. Callanana w okresie wczesnej (25-40 lata) i srodkowej
kariery (40-55 lata), czy tez uwzgledniajac rozréznienie D. E. Supera w fazie pozy-
cjonowania, czyli stadium dorostosci (25-44 lata) i czeSciowo w fazie konsolidacji,
czyli stadium dojrzatosci (od 45 do 64 r.z.) — charakteryzuja si¢ najwicksza iloScia
przepracowanych godzin przekraczajaca przyjcta ustawowo ich liczbe. Oznacza to, iz
mimo ze w krajach europejskich obowiazuje 40-godzinny, a w niektérych panstwach
nawet krétszy tydzien pracy, to wlasnie w tej grupie wieckowej zaobserwowacé mozna
tendencj¢ do podejmowania nadgodzin lub dodatkowego zatrudnienia.

Tabela 1. Srednia liczba godzin tygodniowo spedzonych w pracy wedtug grup wiekowych

(2004-2014)
Wiek/Rok 2004 | 2005 2006 2007 | 2008 2009 2010 | 2011 2012 2013 2014
15-24 37.6 37.6 38.1 38.7 39.0 38.9 38.5 38.5 384 38.5 38.6
25-54 41.9 41.8 41.7 41.8 41.7 41.2 413 41.2 413 413 413
55-64 38.5 39.0 38.9 38.6 39.1 39.0 39.1 39.2 39.7 40.0 40.2
65+ 274 28.2 279 28.4 28.5 28.8 283 28.3 28.9 30.3 30.6

Opracowanie wlasne na podstawie danych OECD, https://stats.oecd.org/

W Polsce, ktéra znajduje sic w czoléwce najpracowitszych narodéw, mozna za-
obserwowac podobne zjawisko. Jak podaje Gléwny Urzad Statystyczny, to osoby
pracujace w grupic wickowej 35-44 lata, ktére w krajowej statystyce podawane sa
w tysigcach, odznaczajq sic najwicksza aktywnoscia we wszystkich wyréznionych
przedzialach czasu pracy.

147



Tabela 2. Pracujacy wedlug czasu pracy (w pelnym wymiarze) i wieku w I kw. 2015 1.

Wiek Do 39 godzin 40-49 50-59 60 godzin
czas pracy i wigcej

15-24 105 677 53 21

25-34 532 2815 258 139
35-44 587 2856 307 196
44-54 543 2214 215 154

55 i wigcej 351 1506 166 103
Ogolem 2117 10067 999 614

Zrédlo: GUS, Departament Badan Demograficznych i Rynku Pracy, Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci
Polski w I kwartale 2015 r., Warszawa 2015, s. 98

Interesujace wydajq si¢ takze dane dotyczace pracujacych w wigcej niz jednym
miejscu pracy.

Polacy cze¢Sciej niz inne narody pracuja na kilka etatéw - robi tak 7%
z 15,6 miln os6b aktywnych zawodowo. Dla poréwnania w Unii Europej-
skiej jest to przecictnie okolo 4% sily roboczej. Najwiccej wieloetatowcdéw jest
w Szwecji, Holandii, Norwegii, Danii i Islandii (okolo 8-10% zatrudnionych).
W drugiej pracy spedza si¢ w Polsce stosunkowo duzo czasu — 15 godz. tygodnio-
wo (tab. 3). Wigcej przypada na Wegréw (23,1 godz.), Grekéw (17,9 godz.), Irland-
czykéw (17,1 godz.) czy totyszy (16,9 godz.). Srednia unijna wynosi za$ 12 godzin
(Arak, 2015).

Tabela 3. Pracujacy w wigcej niz jednym miejscu pracy wedtug liczby godzin przepracowanych
w badanym tygodniu w gtéwnym i dodatkowych miejscach pracy w I kw. 2015 r.

Praca gléwna

Wyszczeg6lnienie Ogolem do 29 60
. 30-39 40-49 50-59 godzin
godzin S
i wigcej

Przecig¢tna liczba godzin
przepracowanych w pracy dodatkowej 15,1 16,0 15,7 14,6 13,9 21,4
(w godzinach)

Zrédlo: GUS, Departament Badan Demograficznych i Rynku Pracy, Aktywnos¢ ekonomiczna. .., op.
cit., s. 100.

Nawiazujac do kluczowej dla artykutu kategorii eksternalizacji odpowiedzialno-
$ci, w kontekscie tendencji do wydltuzania czasu pracy i podejmowania dodatkowego
zatrudnienia, zasadny wydaje si¢ niepokdj o nadmierna orientacj¢ spoteczng na ak-
tywnos$¢ zawodowa. Problem ten moze si¢ przejawiac wielotorowo i jest zbyt szeroki,
aby szczegétowo opisa¢ go w jednym opracowaniu. Warto jednak zasygnalizowac
dwie istotne kwestie:

1. Przerost orientacji na karier¢ moze generowac zaburzenia w pelnieniu innych
r6l spotecznych konstytuujacych biografi¢ cztowieka, facznie z catkowitym ich zanie-
chaniem (zgodnie z zalozeniami ,,teczowego modelu kariery” D. E. Supera).
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2. Niebezpieczenstwo takie odnies¢ mozna do pomyslnego przebiegu samej ka-
riery zawodowej — traktowanej jako , konkurencja” dla innych rél lub traktowania
innych 16l jako , konkurencyjnych” dla kariery — co moze skutkowac wieloma nega-
tywnymi zjawiskami w sferze spotecznego, psychicznego i fizycznego funkcjonowa-
nia jednostki. W tym miejscu zasygnalizowa¢ mozna np.:

— pojawianie si¢ nowych choréb cywilizacyjnych, takich jak np. FOMO (fear of mis-
sing out). Pod pojeciem tym psycholodzy definiuja przymus ,,bycia ze wszystkim
na biezaco” ilek przed tym, ze ,,co$ nas omija”, ze ,,umykaja nam wazne informa-
¢je ktére powinniSmy znac¢”. W konsekwencji tej przypadtosci, nastepuje spadek
trafnosci podejmowanych przez jednostke decyzji we wszystkich obszarach jej
zycia;

— obnizenie wieku os6b odwiedzajacych gabinety psychologiczne: z badan Akade-
mickiego Centrum Psychoterapii Szkoly Wyzszej Psychologii Spolecznej wynika,
iz Srednia wieku os6b zwracajacych si¢ po pomoc wynosi 26 lat, ale ponad po-
fowa to juz osoby ponizej tej granicy wiekowej. Gléwna przyczyna problemoéw
tak mlodych ludzi jest nieradzenie sobie z szybkim tempem zycia, wysokimi wy-
maganiami wobec siebie i presjq ze strony otoczenia, a takze pogon za kariera.
Podobne problemy dotycza w duzym stopniu 0séb po trzydziestce, biznesmenéw
oraz pracujacych na kierowniczych stanowiskach (zwtaszcza tzw. korpoludkéw —
pracownikéw korporacji). Zbyt silnie angazujac si¢ w prace, narazaja si¢ na zjawi-
sko wypalenia zawodowego i dlatego coraz czesciej potrzebuja tzw. life coachingu,
czyli spotkan z terapeuta, ktéry pomoze im pogodzi¢ dwie konkurencyjne sfery:
prace zawodowa i zycie prywatne (Niewinska, 2012);

— Trosnace zagrozenie pracoholizmem: jak wynika z najnowszego raportu CBOS, dla
blisko 20% Polakéw uzaleznienie od pracy stanowi rzeczywisty problem; co wie-
cej ponad 36% z nas jest zagrozona przecigzeniem aktywnoscia zawodowa. Za-
grozenie to dotyczy w dominacji oséb mlodych i ambitnych, nastawionych na
rywalizacje i osiggniecie sukcesu (CBOS, 2015).

Przytoczone dane empiryczne wydaja si¢ podstawaq wyrazenia niepokoju wyni-
kajacego ze spolecznej orientacji na karier¢. Pozwalaja takze wyrazi¢ obawe o realng
mozliwo$¢ utraty kontroli nad obrang przez jednostke droga zawodowa. Wydaje si¢
bowiem, iz godziwe wynagrodzenie, prestiz spoteczny i sukces zawodowy to ciggle
wysoko cenione i pozadane przez ludzi efekty pracy, motywujace jednoczesSnie do
podejmowania coraz to wickszej aktywnosci w tym obszarze zycia. Racj¢ mozna wigc
przyzna¢ Danielowi Bellowi, ktéry zwraca uwage, iz we wspoélczesnym $wiecie $wia-
dectwem sukcesu przestata by¢ praca i boska predestynacja, ich miejsce zajat status
materialny i jego oznaki (Bell, 1994, s. 111).

Konkluzja

Planowanie, rozwdj i kontrolowanie przebiegu wlasnej kariery zawodowej jest jed-
nym z najtrudniejszych zadan stawianych dzi$ przed jednostka. Zbyt silne zaanga-
zowanie w karier¢ wydaje si¢ niepokojace i powinno by¢ analizowane w kategoriach
zagrozen tak indywidualnych, jak spolecznych. Tym bardziej iz — o czym stusznie
pisze Zygmunt Bauman — w etosie kapitalizmu , kariera robi karier¢”, a w zwiazku
z tendencja do jej ujmowania jako wiasnosci indywidualnej: jednostka w swym dazeniu
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do zdobycia okreslonego miejsca w spoleczeristwie skazana jest na wiasne sily (...). W rezultacie
wspinaczka spoleczna staje si¢ ideologiq, pobudzajgcq do czynu tysigce i miliony ludzi (Bau-
man, 1960, s. 15).
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Eksternalizacja odpowiedzialno$ci w obszarze kariery zawodowej

Celem refleksji prezentowanej w niniejszym artykule jest zasygnalizowanie, w kontekscie za-
gadnienia eksternalizacji odpowiedzialnoSci w obszarze kariery zawodowej, silnej spolecznej
orientacj¢ na karier¢. Orientacja ta wynika ze zmiany modelu kariery zawodowej, tj. z tradycyj-
nego na planowany. Jest ona réwniez efektem dynamicznych przeobrazen rzeczywistosci spo-
fecznej, w tym zwlaszcza rozwoju tzw. Kkapitalizmu zdezorganizowanego. W artykule autor-
ka sygnalizuje rowniez wybrane niebezpieczenstwa wynikajace z nadmiernego zaangazowania
w aktywnos¢ zawodowa.
Stowa kluczowe: praca, kariera, kapitalizm, kontrakt psychologiczny, odpowiedzialnos¢

The externalization of responsibility in professional careers

The aim of the paper is to indicate that there still exists strong social orientation towards career,
based on the concept of the externalization of responsibility. The orientation results from the changes
within the professional career’s model, i.e. the transition from the traditional model to the planned
career. It is also the result of dynamic transformations of social reality, including the so-called dis-
organized capitalism. The Author also signalizes the dangers of the excessive involvement in profes-
sional activity.

Key words: labour, career, capitalism, psychological contract, responsibility
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