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Przeobrazenia w obszarze pracy i nowe wyzwania
kompetencyjne a zmiany paradygmatyczne

w doradztwie zawodowym

Artykul podejmuje problem zmian zachodzacych w obszarze doradztwa zawodo-
wego. Osig narracji jest kategoria pojeciowa ,,zmiany paradygmatyczne”, przy od-
wolaniu sie¢ do koncepcji paradygmatu jako podstawy konceptualnych i dominuja-
cych praktyk, charakteryzujgcych okreslony okres rozwoju doradztwa zawodowe-
go. Zaprezentowane analizy ukazujg temporalny wymiar praktyk w tym obszarze,
osadzonych w okreslonej, réwniez zmiennej perspektywie teoretycznej. Ukazany
jest w zwigzku z tym problem rozwoju teorii karier i ich adekwatnosci dla praktyki
poradniczej. Tlem tych analiz i zarazem préba wyjasnienia zachodzacych zmian sa
rozwazania dotyczace gtéwnie przeobrazen $wiata pracy, ale rowniez przeobrazen
spoleczno-ekonomicznych i technologicznych, jako wyznacznikéw zapotrzebowa-
nia na nowe kompetencje, istotne dla indywidualnego sukcesu i kariery, zaréwno
w edukacji, jak i miejscu pracy czy w zyciu spotecznym.

Stowa kluczowe: doradztwo zawodowe, kompetencje XXI wieku, nowe technologie
i przeobrazenia pracy, teorie karier, zmiana paradygmatyczna

Refleksja nad zmianami paradygmatycznymi w doradztwie zawodowym sytuuje si¢
w szerszym kontekscie analiz dotyczacych wzrastajacej zlozonosci $§wiata, w ktérym
zyje jednostka. W $wiecie globalnej ekonomii wszyscy doswiadczaja problemow,
ktére maja swoje zrédlo w pracy, niektdre z nich sg unikatowe dla okreslonych ob-
szaréw kulturowych, inne zas, takie jak na przyklad poszukiwanie senséw i zna-
czen, zyciowa podr6z majgca na celu aktualizacj¢ siebie poprzez pelnienie réznych
rol zyciowych i rdl odnoszonych do pracy czy wysitek podejmowany, by rozwigza¢
problemy zwigzane z bezrobociem, jawig si¢ na poziomie globalnym (Leung, 2008).

Podstawowa kategoria analiz zaprezentowanych w niniejszym artykule, przy-
wolana jego tematem - zmiany paradygmatyczne w doradztwie zawodowym,
wpisuje si¢ w problemy zaréwno wzoréw przebiegu karier, jak i ich teoretycznych
eksplikacji, a takze zmian praktyk spotecznych nastawionych na rozwigzywanie ry-
sujacych sie w tym obszarze wyzwan w nurcie poradnictwa kariery, uyyjmowanych
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w tle szerszych przeobrazen, gléwnie zmian w sferze pracy i ponowoczesnej wizji
$wiata (Solarczyk-Ambrozik, 2018a).

Aspekty technologiczne, ekonomiczne, gospodarcze i spoleczne
przemian pracy ludzkiej

Zasadniczy obszar przemian to zmiany w samej naturze pracy, ulegajacej w coraz
wyzszym stopniu dematerializacji poprzez organizowanie jej coraz bardziej, nie
tylko wokot wytwarzania przedmiotéw, ile woké! operowania abstraktami i idea-
mi. Zjawisko to ma zwigzek z przechodzeniem do gospodarki opartej na wiedzy.
Gospodarka zdematerializowana transformuje nature pracy oraz jej usytuowanie
w czasie i przestrzeni. Coraz czgstsze operowanie w procesie pracy abstraktami
i ideami powoduje przesunig¢cia w strukturze zatrudnienia, co oznacza liczbowe
kurczenie si¢ klasy robotniczej i wzrost liczebno$ci zatrudnionych w sektorze ustug.
Dematerializacja pracy skutkuje zmianami oczekiwan kierowanych wobec pra-
cownikéw - zastgpienia zrutynizowanych czynnosci elastycznoscia w reagowaniu
na zachodzace dynamicznie zmiany, niezaleznie od tego, czy istota wykonywanej
pracy jest wytwarzanie przedmiotow, czy przetwarzanie informacji (Marody & Le-
wicki, 2010, s. 100).

Mirostawa Marody wskazuje, iz transformujgc nature pracy wspolczesna go-
spodarka zmienia réwniez sposob jej organizacji, co polega na przejéciu w kierun-
ku modelu postfordowskiego. Podkresla, ze obok dematerializacji i postfordyzmu,
trzecim pojeciem opisujacym wspolczesne przemiany pracy jest kategoria elastycz-
nosci. W szczytowym okresie kapitalizmu zorganizowanego praca jako podstawo-
wy obszar aktywnosci, charakteryzujac si¢ okreslonymi wlasno$ciami, wyznaczala
przede wszystkim krag spotecznych identyfikacji jednostki, za§ wykonywany zawod
okreslal jej miejsce w spoteczenstwie (Marody, 2014)

Szeroki opis zmian w analizowanym aspekcie przeobrazen pracy przedstawia
Manuel Castells ukazujac kulture globalnej gospodarki informacyjnej. Jak podkre-
$la, kazdy okres organizacyjnej transformacji posiada swdj archetypalny symbol
- i tak, jak Ford Motor Company stala si¢ znakiem inspirujac pojecie ,,fordyzmu’,
odzwierciedlajace przemystowa epoke zestandaryzowanej produkcji i masowej
konsumpcji, to organizacyjng forme informacyjnej, globalnej gospodarki odzwier-
ciedla kategoria przedsigbiorstwa sieciowego, ktdre ,,materializuje kulture globalne;j
gospodarki informacyjnej: przeksztalca sygnaly w towary poprzez przetwarzanie
wiedzy” (Castells, 2013, s. 203). Castells stawia hipoteze, méwiaca o tym, ze ,w mia-
re postepu procesu globalizacji formy organizacyjne przeksztalcaja sie, od wielona-
rodowych przedsigbiorstw ku migdzynarodowym sieciom” (Castells, 2013, s. 220).
Odnoszac si¢ krytycznie do klasycznej teorii postindustrializmu ukazuje transfor-
macje pracy i zatrudnienia. Globalizacja i informatyzacja, jako zrédto przeobra-
zen w sferze pracy zwigzane s3, w tym ujeciu, z usieciowieniem i elastycznoscia,
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co sprzyja mobilnosci i planowaniu okreslonych wzoréw karier. Przedsigbiorstwo
sieciowe jest organizacyjng forma informacyjnej, globalnej gospodarki (Castells,
2013). Zanika niestandardowy model zatrudnienia na rzecz pracy elastycznej, poja-
wiajg sie rozne formy niestandardowe.

Inng kategorig opisu zmian zachodzacych w efekcie postepu technologicznego,
gospodarczego i spolecznego jest pojecie ,,gospodarka cyfrowa” W opublikowanej
w roku 1973 pracy The Comming of Post - Industrial Society Daniel Bell jako je-
den z pierwszych przewidywal, ze gospodarka postindustrialna bedzie zdomino-
wana przez produkcje niematerialng i konsumpcje, oparta na opracowaniu i roz-
powszechnianiu informacji, definiowang pdzniej jako ,,magazynowanie, transmisja
i opracowanie danych stanowiace podstawe ekonomicznej i spolecznej wymiany”
(Bell, 1973; za: Valenduc & Vendramin, 2016, s. 8). Mozemy dzisiaj powiedzie¢,
ze wkraczamy w ere gospodarki cyfrowej, ktéra wyrdzniajg cztery podstawowe ce-
chy, takie jak: niezalezno$¢ od polozenia geograficznego, kluczowa rola platform
(cyfrowych), znaczenie efektow sieci i mozliwos¢ wykorzystania wielkich baz da-
nych (m.in. Big Data) (Valenduc & Vendramin, 2016). Jak wskazujg Gerard Valen-
duc i Patrycja Vendramin, analiza literatury, mimo réznych podej$¢ teoretycznych,
pozwala wyloni¢, kilka jej najistotniejszych cech, charakteryzujacych sie tym, ze in-
formacja cyfrowa stala sie strategicznym zasobem, a sie¢ naczelng zasada rzadzaca
gospodarka i spoteczenstwem jako caloscig (Valenduc & Vendramin, 2016).

Wkraczamy w nowa ekonomig¢ i nowy swiat pracy. Postep w dziedzinach robo-
tyki, gromadzenia danych (Big Data) i wirtualnych platform cyfrowych stawia pod
znakiem zapytania wartos$¢ i trwalo$¢ spotecznego modelu zatrudnienia opartego
na placy.

Warto podkresli¢, ze zjawiskiem, jakie mozna zaobserwowa¢ w zwigzku z no-
wymi formami zatrudnienia, jest cigzenie samozatrudnionych ku przestrzeniom
co-workingowym w poszukiwaniu wiezi spotecznych i wspélnych do$wiadczen.
Pracownicy wykonujacy mikrozadania za pomocg platform cyfrowych stworzyli
wirtualne spotecznosci po to, by odtworzy¢ wigzi spoteczne i dzieli¢ sie informa-
cjami. Jak si¢ podkresla, cyfryzacja mimo zmian obejmujgcych powstanie szero-
kiej gamy réznorodnych elastycznych i niestandardowych form pracy nie zmieni jej
gléwnej roli w konstruowaniu indywidualnych i kolektywnych tozsamosci, jedynie
zdezaktualizuje ,,pewne dogmaty, szczegolnie dotyczace wiezi wynikajacych ze spo-
tecznych kontaktoéw oraz orientacyjnych punktéw w czasie i przestrzeni, dajacych
pracy unikalng pozycje w zyciu spotecznym” (Valenduc & Vendramin, 2016, s. 45)

Globalna I3cznos¢, inteligentne maszyny i nowe media to czynniki ksztattu-
jace rzeczywisto$¢ pracy i nasze wyobrazenia o niej, okreslajace zapotrzebowanie
na kluczowe umiejetnoéci zawodowe, nie za$ na zawody, potrzebne na zmienia-
jacym sie rynku niezaleznie od konkretnych stanowisk pracy i w réznych srodo-
wiskach zawodowych. Analiza raportéw dotyczacych tego problemu pozwala
na wylonienie kluczowych czynnikéw warunkujgcych zmiany oczekiwan w obsza-
rze kompetencji, zwanymi kompetencjami przyszlodci. Szerokie oméwienie tych
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czynnikéw przedstawione zostalo w raporcie Institute for the Future, do ktorego
ustalen chcialabym aktualnie si¢ odwota¢. Do czynnikéw tych zaliczono: wzrastaja-
ca dlugos¢ zycia, rozwdj inteligentnych maszyn, masywny wzrost czujnikéw i mocy
obliczeniowych, nowe technologie multimedialne, powstanie nowych form pro-
dukcji i kreowania wartosci, globalnie potaczony swiat (Davies et al., 2011).

Wyzrastajgca dlugos¢ zycia pozostaje w zwigzku z ksztaltem i charakterem
kariery zawodowej oraz z procesem uczenia sie. Mozna prognozowac, ze wraz
ze starzeniem si¢ spoleczenstw zmienia¢ si¢ bedzie model kariery, migdzy innymi
dlatego, ze wydtuza¢ si¢ bedzie czas pracy i coraz bardziej powszechne stanie si¢
wykonywanie réznych zawodéw na przestrzeni tej wydiuzonej kariery. Wzroénie,
w zwigzku z tym, tez rola calozyciowego uczenia si¢ jako permanentnego przygo-
towania do zmiennych wyzwan zawodowych. Dla organizacji oznacza¢ to bedzie,
ze one rowniez zmuszone beda do przeformutowania tradycyjnych $ciezek karie-
ry stawiajac na roznorodnos¢ i elastyczno$¢ (Davies et al., 2011, s. 3). Relacje za-
chodzace na gruncie karier linearnych mialy charakter trwaly, aktualnie gtéwne
przeobrazenia dotycza zmian w obrebie psychologicznych kontraktéw opartych
na stosunkach pracy. We wspdlczesnych interpretacjach karier kladzie si¢ nacisk
na przesuniecie z dlugotrwalych relacji spotecznych w kierunku relacji transakcyj-
nych, krétkoterminowych, zachodzacych miedzy pracownikiem a zatrudniajacymi
go organizacjami. Ta zmiana z perspektywy organizacji jest ruchem od zabezpie-
czenia pracownikom pracy w kierunku zapewnienia im mozliwosci rozwoju, zas
z perspektywy jednostki ma charakter przeobrazen w sposobie zaangazowania
w zycie organizacji — silnemu indywidualizmowi towarzyszy, obok warunkowego
zaangazowania skorelowanego z mozliwo$cig realizacji jednostkowych celéw, ak-
tywno$¢ w wielu innych obszarach budujgca tozsamos¢ i sprzyjajaca rozwojowi ka-
rier (Solarczyk-Ambrozik, 2016, 2018b).

Opisujac zmiany charakteru pracy i przeobrazenia zachodzace na rynku pra-
cy, w kontek$cie wyzwan, jakie one stanowig dla doradztwa zawodowego, podkre-
§li¢ nalezy szczegblng w tym role zastosowania nowych technologii. Jak wskazuje
raport Gumtree, w ciagu najblizszych lat przez rynek pracy przetoczy si¢ cyfrowe
tsunami - cyfrowe technologie zaréwno te, ktére juz istnieja, jak i te, ktére pojawia
sie w przyszlosci, zrewolucjonizuja gospodarke, odmienig sposéb funkcjonowania
przedsigbiorstw i instytucji publicznych. Nowe technologie, takie jak na przyklad
Chmura, Big Data, Internet rzeczy, aplikacje mobilne i roboty, przeksztalcajg cha-
rakter pracy, ktora coraz bardziej ulega komputeryzacji, cyfryzacji i automatyzacji
(Raport Gumtree, 2017, s. 6). Istotne beda nowe kompetencje — zapotrzebowanie
gospodarki i rynku pracy na réznego rodzaju kompetencje pracownikéw zmienia
sie wraz z przeobrazeniami spoleczno-ekonomicznymi i technologicznymi, cze-
mu towarzyszy polaryzacja ptac i wymogéw edukacyjnych. Wyniki réznych badan
(Pellegrino & Hilton, 2012) potwierdzajg, ze pracodawcy szczegélnie oczekujg pra-
cownikéw, ktérzy wyrodzniajg si¢ swoistego rodzaju konglomeratem kompetencji
poznawczych, interpersonalnych i intrapersonalnych. Szczegélny nacisk polozony
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jest na mistrzostwo kompetencyjne, co wczesniej nie bylo tak istotne dla indywi-
dualnego sukcesu i kariery zaréwno w edukacji, jak i miejscu pracy. Wyznaczni-
kiem tych oczekiwan jest w znacznej mierze rozpowszechnienie si¢ technologii
cyfrowych i doskonalgcych si¢ wraz z tym procesem, komunikowaniem i udostep-
nianiem informacji. Mimo, iz podstawowe kompetencje w tym zakresie nie ulegly
zasadniczej zmianie, to jednak w znaczacy sposéb zmienito si¢ tempo i zakres ich
wykorzystania w réznych kontekstach zyciowych — w obszarze pracy, w edukacji,
w sieciach spotecznosciowych, czy tez w zyciu osobistym. Dokonana przez Lawren-
ce F. Katza i Melisse Kearney (2008) analiza danych na temat plac i wyksztalcenia
w latach 1962-2005, potwierdza wczesniejsze ustalenia badawcze méwigce o tym,
ze komputery uzupelniajg pracownikéw w wykonywaniu abstrakcyjnych zadan
i zastepuja pracownikow wykonujacych zadania rutynowe, przy czym warto pod-
kresli¢, ze ma réwnoczes$nie miejsce staty wzrost zatrudnienia w ustugach o niskich
placach, co wyjasni¢ mozna brakiem mozliwosci wptywu komputeréw na niepro-
cesowe zadania manualne.

Wyzwania rynku pracy

Umieje¢tnosci okreslane jako podstawowe dla sukcesu na rynku pracy definiowane
s poprzez analizy czynnikéw zmian. W opracowaniu Future Work Skills 2020 IFTF
(Davies et al., 2011) zidentyfikowane zostaly takie umiejetno$ci. Do podstawowych
zostala zaliczona umiejetno$¢ odkrywania glebszego sensu, dzigki czemu czlowiek
jest zdolny do pelniejszego wgladu w rzeczy, problemy, zjawiska, co jest niezbedne
do podejmowania decyzji. Tego typu szczegdlne umiejetnosci myslowe nie moga
by¢ skodyfikowane i stanowig kapital pracownika o stale rosngcym znaczeniu.

Cytowany raport podkresla tez znaczenie inteligencji spolecznej, rozumianej
jako zdolno$¢ nawigzywania relacji z innymi ludzmi w gleboki i bezpo$redni spo-
séb. Emocjonalno$¢ i inteligencja spofeczna ludzi stale beda jedna z najbardziej
istotnych mocnych stron w przewadze pracownikéw nad maszynami (Davies et al.,
2011), to miedzy innymi inteligencja spoteczna stanowic¢ bedzie czynnik pozwalaja-
cy czlowiekowi zmierzy¢ sie z cyfrowa przyszloscia.

Kolejg umiejetnos$cia trudng do zastapienia przez inteligentne maszyny jest nie-
watpliwie wykraczajace poza rutyne i utarte schematy niekonwencjonalne i adapta-
cyjne myslenie. W obliczu przemian wywotanych automatyzacja rutynowych prac
i globalnym outsourcingiem, zmieniajacych charakter pracy, maleje zapotrzebowa-
nie na prace $redniokwalifikowanych pracownikéw umystowych i sredniowykwali-
fikowanych pracownikéw fizycznych, wzrasta natomiast zapotrzebowanie na prace
wymagajgce sprawnosci w mysleniu niekonwencjonalnym, co w przypadku pra-
cownikéw wysokowykwalifikowanych oznacza prace wymagajagce myslenia abs-
trakcyjnego, za§ w przypadku niskowykwalifikowanych, niskooptacanych, spraw-
noé$ci w wykonywaniu zadan manualnych, réwniez wymagajacych sytuacyjnej
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adaptacyjnosci. Obie te kategorie zadan laczy umiejetno$¢ przystosowywania sig
do nieoczekiwanych warunkéw ich wykonywania (Davies et al., 2011, s. 8).

Waznymi umiejetnosciami dla wszystkich pracownikéw stajg sie kompetencje
wielokulturowe, gdyz w globalnie polaczonym $wiecie pracownik moze by¢ zatrud-
niony badz oddelegowany do réznych miejsc, w réznych srodowiskach geograficz-
nych (Leong, & Hartung, (2000). Kompetencje te beda wazne takze dla pracowni-
kéw nie oddelegowanych do innych przestrzennych lokacji, akceptacja réznorod-
nosci stanie si¢ bowiem jedna z kompetencji kluczowych dla organizacji.

Podkresla si¢ rowniez to, ze wraz z dynamicznym przyrostem danych wzrasta
zapotrzebowanie na kompetencje komputacyjne, po to by méc zawarte w tych da-
nych informacje wykorzysta¢. Kluczowa kompetencja bedzie wykorzystanie symu-
lacji, coraz wazniejsze przy podejmowaniu decyzji, a takze przy ocenie kandydatow
do pracy. Obok znajomosci podstawowych aplikacji na znaczeniu zyskaja umiejet-
noéci analizy statystycznej oraz uzasadniania opartego na danych ilosciowych (Da-
vies et al., 2011, s. 9-10).

XXI wiek to takze potrzeba nowej medialnej alfabetyzacji — zdolnosci do kry-
tycznej oceny i zastosowania nowych mediéw w procesach komunikacji, wzrostu
znaczenia wirtualnej wspolpracy, zaangazowania i uczestnictwa w wirtualnym ze-
spole. Wirtualne srodowisko pracy jest konsekwencja rozwoju technik tacznoscio-
wych, ktére sprawiajg, ze mimo przestrzennych odleglosci mozliwa jest wspdlna
praca, dzielenie si¢ nig i wzmocniona produktywnos¢.

Wspomniane zmiany technologiczne, ekonomiczne i spoleczne, ktére miedzy
innymi doprowadzity do zapotrzebowania na wieksza mobilnos¢, zaréwno po stro-
nie pracodawcow, jak i po stronie pracownikéw skutkuja, co zostalo juz ukazane,
pojawieniem si¢ nowych form zatrudnienia. Warto podkresli¢ - majac na uwadze
wyzwania gospodarki cyfrowej wobec nowych umiejetnosci to, iz jednym z kluczo-
wych aspektow wirtualnej pracy jest wolno$¢ wyboru i poziomu autonomii samo-
zatrudnionych pracownikéw wykorzystujacych platformy cyfrowe. Wirtualna pra-
ca rzuca tez wyzwanie ustalonym modelom komunikacji w zarzadzaniu kadrami
oraz identyfikowaniu specjalistow, pojmowaniu przynaleznosci do grupy i szansom
dla kolektywnych organizacji pracowniczych (Valenduc & Vendramin, 2016, s. 36).

Z perspektywy jednostki przeobrazenia $wiata pracy oznaczaja to, ze chcac
osiagna¢ sukces na $ciezce kariery kazdy bedzie zmuszony do wykazywania si¢
umiejetnos$ciami prognozowania dynamicznie zachodzacych zmian i nawigowania
w krajobrazie réznorodnych form organizacyjnych oraz wymaganych od pracow-
nikéw umiejetnosci, a takze ciaglego ich doskonalenia si¢ w kontekscie nowych wy-
zwan. Swiat pracy w gospodarce cyfrowej to nowe miejsca pracy, w nowych sekto-
rach oferujacych nowe produkty oraz ustugi i réwnoczesne zanikanie okreslonych
miejsc pracy, takze zawodow, jako efektu automatyzacji, komputeryzacji i roboty-
zacji. W obszarze zmian charakteru pracy w nowej gospodarce cyfrowej podkre-
§li¢ nalezy znaczenie nowych form zatrudnienia i interakcji migdzy pracownikiem
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i maszyna, co zwiastuje radykalne zmiany w $rodowisku pracy i sposobach jej
wykonywania.

Wraz z zachodzacymi zmianami, o ktérych tutaj mowa, wymagane s3 nowe
schematy kariery, bedace lepiej dostosowanymi do zmian w obszarze organizacji,
jak i szerszego $rodowiska. Zmiany we wzorach przebiegu karier odzwierciedla-
ja, miedzy innymi, wprowadzone przez D. T. Halla pojecie ,kariera proteuszowa”
oraz przez Maury Peiperla i Yehude Barucha pojecie ,kariera postkorporacyjna”
(Solarczyk-Ambrozik, 2016). Problematyka miejsca pracy w zyciu czlowieka na-
brafa szczegolnego znaczenia w historii rozwoju teorii karier w latach siedemdzie-
sigtych XX wieku, okreslanych jako katalityczne, kiedy to pojecie kariery zostalo
zredefiniowane oraz wylonily si¢ nowe obszary badawcze. (Solarczyk-Ambrozik,
2018a). W ostatnich latach natomiast, w zwigzku z omawianymi przeobrazeniami
i w zwiazku z rosngcym znaczeniem zagadnienia, pojawit si¢ nowy obszar dociekan
w ramach studiéw karierowych, jakim sg kompetencje karierowe (Solarczyk-Amb-
rozik, 2020). Nieodparcie nasuwa si¢ bowiem pytanie: jak przygotowac sie row-
niez w wymiarze kompetencji karierowych do nowych wyzwan, majac na uwadze
dynamike $wiata pracy i procesy globalizacyjne obejmujace wiele obszaréw zycia
czlowieka. Literatura dotyczaca tego zagadnienia ukazuje cztery rozne perspektywy
jego ogladu; perspektywa karier bez granic, perspektywa kariery proteuszowej, per-
spektywa samodzielnego zarzadzania karierg oraz perspektywa kapitatu ludzkiego
(Akkermans et al., 2012). Réwniez i ich charakterystyka pozwala na rozumienie
relacji zachodzacych pomiedzy zmianami w obszarze pracy a zmianami wzordw
przebiegu karier oraz oczekiwaniami rynku pracy odnosnie do kompetencji pra-
cownikow, a takze potrzebami ich samych w tym zakresie. Jos Akkermans, Veerle
Brenninkmeijer, Marthe Huibers i Roland W.B. Blonk, uwzgledniajac zréznicowa-
ne perspektywy prezentowane przez innych badaczy, opracowali rame integrujaca
te podejscia, ktorg buduja kompetencje refleksyjne, komunikacyjne oraz behawio-
ralne. W kazdym z tych obszaréw wyrdznili dwie szczegolne kompetencije.

Kompetencje refleksyjne dotycza kreowania $wiadomosci w perspektywie ka-
riery dlugoplanowej i obejmuja personalng refleksje na jej temat. Istotna w tym
ujeciu jest refleksja nad motywacja jednostki, jej zainteresowaniami w odniesie-
niu do kariery, a takze refleksja nad mocnymi i stabymi stronami, jakie jednostka
prezentuje.

Kompetencje komunikacyjne dotycza efektywnego komunikowania si¢ z in-
nymi osobami znaczagcymi w celu wzmocnienia szans na sukces w karierze. Dwie
podstawowe kompetencje komunikacyjne, to: networking (umiejetnos¢ nawigzywa-
nia spotecznych kontaktéw dla celow ksztattowania kariery) i self-profiling, definio-
wane jako prezentowanie i komunikowanie wiedzy, jaka jednostka posiada o we-
wnetrznym i zewnetrznym rynku pracy.

Kompetencje behawioralne natomiast, to proaktywne dzialania majace na celu
ksztaltowanie kariery. Dwa podstawowe wymiary w tym obszarze kompetencji,
to eksploracja pracy (eksploracja i poszukiwanie odnoszacych sie do kariery szans
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i mozliwosci, tak na wewnetrznym, jak i zewnetrznym rynku) oraz umiejetno$¢
kontroli kariery, co odnosi si¢ do planowania i realizacji procesu uczenia si¢ i in-
nych proceséw zwiazanych z pracg (Akkermans et al., 2012, s. 251)

Majac zatem na uwadze wspomniane przeobrazenia pracy, w tym takze ko-
nieczno$¢ komplementarnej wspolpracy ze sztuczna inteligencja oraz zmiany za-
chodzgce we wzorach przebiegu kariery, jak rowniez nowe wyzwania kompetencyj-
ne, podkresli¢ nalezy wzrastajace zapotrzebowanie na doradztwo zawodowe, ade-
kwatne, tak w swych zalozeniach teoretycznych, jak i instrumentarium praktycz-
nym, do nowych wyzwan i zmian spoteczno—kulturowych. Jak wskazuje bowiem
Alicja Kargulowa, era komunikacji satelitarnej, tworzac globalne spoteczenstwo
sieci, nie przyczynila si¢ do zbudowania ,globalnej wioski” szczgsliwych miesz-
kancow i mimo faktu, ze zwigkszyly sie mozliwosci tworzenia wspélnot pomoco-
wych, a takze, co wazne, znacznie wzrosly mozliwosci wymiany mysli naukowej,
poswieconej badaniom nad poradnictwem, to jednak nie zmniejsza si¢ bezradno$¢
pojedynczych ludzi, ani tez nie zmniejszaja si¢ napiecia spoleczne, tak by malata
potrzeba korzystania z profesjonalnego poradnictwa (Kargulowa, 2012, s. 32-33).

Wyzwania dla poradnictwa

Doradztwo zawodowe w $wiecie zachodnim na przestrzeni ponad 100 lat swego
istnienia rozwineglo szeroki system teorii i strategii interwencyjnych. Konwencjo-
nalne formy poradnictwa, takie jak podejscie poznawczo-behawioralne, psychody-
namiczne czy humanistyczne wprawdzie posiadaja wartos¢ potwierdzong badania-
mi, rozwinely si¢ jednak w epoce przemystowej pod wplywem pozytywistycznych
nauk spolecznych. Cytujac R. Vance Peavy'ego, mozna powiedzie¢, ze umystowos¢
doby industrialnej juz nie wystarcza do zrozumienia wspdlczesnej rzeczywistosci,
a jezyk pozytywistyczny zastepowany jest terminami charakterystycznymi dla kon-
struktywizmu, feminizmu, narracji, teorii systemow, teorii chaosu, etnografii czy
symbolicznego interakcjonizmu (Peavy, 2014 s. 6). Dlatego tez, aby utrzymac swoje
znaczenie i odpowiada¢ na potrzeby oséb poszukujacych pomocy we wspolczes-
nym spoleczenstwie, poradnictwo takze musi si¢ zmienia¢ — zaréwno w dziedzinie
pojeé, jak i stosowanych metod. Cytowany twdrca podejscia socjodynamicznego
w poradnictwie (Peavy, 2014, s. 14) zaktada, ze

koncepcje takie, jak: narracja, symboliczna koordynacja dzialan spotecznych,
autokreacja, przestrzen zyciowa, perspektywa, postawy, zalozenia etyczne, kon-
strukcje umystowe i nadawanie znaczen, maja szanse by¢ bardziej uzyteczne dla
zrozumienia ludzkich poczynan i dynamiki zycia spolecznego, niz koncepcje ta-
kie jak zmienne osobowo$ciowe, cechy, klasyfikacje, zachowanie.

W literaturze przedmiotu jako wazng dla poradnictwa kariery w $wiecie dy-
namicznych zmian, szans i wzrastajacej zlozonosci, postrzega sie¢ miedzy innymi,
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Teorie Chaosu Karier (CTC) zwracajac uwage na praktyczng uzytecznosc tej teo-
rii w poradnictwie, na jej szczegdlne wartosci aplikacyjne i znaczenie tej teorii dla
praktyki (Mcllveen, 2014).

Réwniez Robert G.L. Pryor i Jim E. Bright, twdrcy Teorii Chaosu Karier, zwra-
caja uwage na to, ze wigkszos¢ wspolczesnych teorii kariery charakteryzujg ograni-
czenia spowodowane ich pozytywistyczng orientacjg i hipotetyczno-dedukcyjnym
rozumowaniem. W§rdd ograniczen podkreslaja tez ich ogniskowanie na perspekty-
wie zachodniego indywidualizmu i brak odniesien kolektywistyczno-kulturowych
(Pryor & Bright, 2003). Tymczasem zaréwno jednostki, jak i srodowisko postrze-
gane sg przez kategorie teorii chaosu jako zlozone, otwarte i adaptatywne systemy,
ktdre sg ekstremalnie wrazliwe na zmiany. W rezultacie systemy te s uporzadko-
wane, lecz nieprzewidywalne cho¢ adaptacyjne. Teoria ta zapewnia wglad w zlo-
zono$¢, adaptacyjnosé, zmiane, szanse, nielinearnos¢, kreatywnos¢ i historie, jako
systemowe charakterystyki jednostek i Srodowisk (Pryor & Bright, 2011, s. 16).

W poradnictwie kariery Teoria Chaosu jest relewantna jako podstawa praktyki
zorientowanej na pomoc klientowi wlasnie w radzeniu sobie ze ztozonoscig, zmia-
ng, ale rowniez i szansami. Kluczowym pojeciem dla teorii Pryora i Brighta jest
»Ztozono$¢” - ztozono$¢ proceséw i czynnikdw ksztaltujgcych zycie kazdej jednost-
ki. Ztozonos¢ ta powoduje, ze doktadne przewidywanie rozwoju kariery staje si¢
wyzwaniem. Teoria ta zostawia przestrzen dla réznych, nieprzewidywalnych, wigk-
szych lub mniejszych zmian. Zamiast przewidywa¢ rezultaty, zaklada mozliwos¢
réznorodnych wplywdéw. Radzenie sobie z niepewnoscia to podstawowe wyzwanie
zwigzane z rozwojem kariery, co dla poradnictwa we wspolczesnym $wiecie stwarza
ogromne trudnosci. Potrzebg staje si¢ nie uczenie klienta tego, jak opracowywa¢
»dobry” plan zwiazany z przebiegiem kariery, ale wyposazanie go, jak ujmuja to jej
tworcy, w kompetencje niezbedne do planowania, takie jak: umiejetnos¢ stworze-
nia i opracowania planu, jego korygowania, umiejetnos¢ kompromisu, opdznienia,
przyspieszenia, zmiany, przywrdcenia, wdrozenia, co oznacza zmiang okreslonej
filozofii dzialania. Staranne i ostrozne planowanie w perspektywie przewidywal-
nosci jest zastepowane pojeciem ,wylaniania si¢”, ,,jawienia si¢” (emergence), szans,
mozliwosci, trudnosci, nadajacym sens przeszlym i potencjalnym doswiadczeniom
w przyjetym modelu ,,ztozonos$ci” (Pryor & Bright, 2011).

W tym podejsciu w procesie doradczym uswiadamia sie klienta, ze rzeczy-
wisto$¢ przejawia si¢ w bezustannych zmianach i oparta jest na samoorganizacji
i szansach, a zycie to zaréwno uporzadkowanie, jak i brak wzoréw i mozliwosci
przewidywania. Uporzadkowanie i zréznicowanie pojawiac si¢ moga w tym samym
czasie.

W ten sam nurt szerokiego podejscia do kariery — w zmiennym i nieprzewidy-
walnym $wiecie, jej rozwoju i zmian, wpisuje sie tez Teoria Uczenia sie z Przypad-
kow (ze zbiegéw okolicznosci) Johna D. Krumboltza (The Happenstance Learning
Theory). Ujmujac najogdlniej zaklada ona, ze ludzkie zachowania s3 produktem
niezliczonej ilosci doswiadczen uczenia sie, dostepnych zaréwno w planowanych,
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jak i nieplanowanych sytuacjach. Rezultatem tych doswiadczen sg umiejetnosci, za-
interesowania, wiedza, przekonania, preferencje, emocje a takze przyszle dzialania.
Sytuacje, w jakich znajduje si¢ jednostka sa po czgsci rezultatem oddziatywan czyn-
nikéw, nad ktérymi nie ma ona kontroli, po czeéci zas, rezultatem dziatan, ktore
jednostka inicjuje sama (Krumboltz, 2009, s. 135).

Zalozenia HLT przekladajg si¢ na praktyke poradniczg. Dzialania doradcze,
w tym ujeciu, to ukazywanie klientowi mozliwosci, jakie sie pojawiaja w trakcie nie-
spodziewanych zdarzen, co pozwala mu zrozumie¢ niepewna i niestalg nature ka-
rier i korzystanie z pojawiajacych sie szans, nawet gdyby one mialy przybra¢ posta¢
radykalnej zmiany kierunku kariery. Doradcy zawodu ulatwiajg proces uczenia si¢
poprzez pomoc klientowi w projektowaniu aktywnosci angazujacych, ktére mozna
kapitalizowal, uczg bycia wrazliwym na alternatywne rozwigzania, dzialania eks-
ploracyjne. Za nowe miary takiej tworczej adaptacji do wspolczesnej, rozmytej rze-
czywisto$ci rynku pracy, co mocno akcentujg we wstepie redaktorzy tomu zatytulo-
wanego Zawdd czy kompetencje? Wymagania rynku pracy a wspieranie rozwoju ka-
riery, uwaza si¢ proaktywnos¢ i decyzyjnos¢ (Drabik-Podgoérna & Podgérny, 2016).
Temat ten we wspomnianym tomie omawia Augustyn Banka, ktéry proaktywnos¢
ujmuje jako design tozsamosci i kariery w procesie przystosowywaniasie osobowo-
$ci do nowych presji rynku pracy (Barka, 2016, s. 39). Jak juz zostalo wspomniane
wczesniej, problem kompetencyjnego wymiaru planowania kariery ujmowa¢ moz-
na w réznej perspektywie, ale na proaktywny charakter kompetencji karierowych
w szczegdlny sposob zwraca si¢ uwage w perspektywie samodzielnego zarzadzania
kariera (Akkermans et al., 2012, s. 248). Zatem celem poradnictwa kariery nie jest,
w wyrdznionych wyzej ujeciach, pomoc klientowi w podejmowaniu pojedynczych
decyzji karierowych, lecz wzmacnianie go w podejmowaniu dzialan umozliwiaja-
cych bardziej satysfakcjonujace zycie, takze w obszarach niezwigzanych z karierg
(Krumboltz, 2009).

Zmiany paradygmatyczne i nowa praktyka poradnictwa kariery

Zaprezentowana tutaj krétka charakterystyka teorii kariery, celowo wybranych
ze wzgledu na podkreslang w literaturze ich adekwatnos$¢ do zmian wspolczesnego
$wiata, do ktérego si¢ odnosza, ma ukazac ich istotno$¢ i odniesienia do problemu-
zmian paradygmatycznych w doradztwie zawodowym. Tradycyjne teorie kariery
sformulowane zostaly w §wiecie, ktéry charakteryzowal relatywnie wysoki poziom
homogenicznos$ci, natomiast kontekstualno-kulturowa heterogenicznos¢ popula-
cji, na potrzeby ktdrej odpowiadajg wspodlczesne teorie, powoduje to, Ze w obszarze
wyjasnien tych teorii pojawiajg si¢ takie pojecia jak ,,szanse”, czego przyktadem jest
réwniez Ramowa Teoria Systeméw (STS - Systems Theory Framework of Career De-
velopment), ktéra wlacza szanse do wielo$ci czynnikéw ksztaltujacych proces roz-
woju kariery (McMahon, 2014). Konceptualizacje zlozonosci jej fenomenu ulatwia
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myslenie systemowe, ewidentne w podejsciach poradniczych postrzegajacych
klienta holistycznie, w calej zlozonosci kontekstu jego zycia, czego przyktadem jest
réwniez koncepcja aktywnego zaangazowania Normana Amundsona, narracyjne
poradnictwo kariery Larry Cohran, Mary McMahon i Marka Watsona jako opo-
wiadanie historii Zycia, socjodynamiczne podejscie Peavyego czy konstruowanie
zycia Marka Savickasa (Solarczyk-Ambrozik, 2015).

W literaturze przedmiotu podkresla sie to, ze w poradnictwie ery przemystowe;j
nacisk polozony byl na techniki zmiany osobowosci i behawioralnego przystoso-
wania, wspodlczesne orientacje w poradnictwie doskonale obrazuje takze podejscie
socjodynamiczne, ktore zaktada wplyw relacji spotecznych na dynamiczne proce-
sy konstruowania wlasnego Ja przez jednostke. W podejsciu tym zwraca si¢ uwage
na relacyjny aspekt ludzkiego doswiadczenia. Z racji skupienia si¢ na kontekscie
spolecznym, co wazne dla podjetego w artykule tematu, perspektywa socjodyna-
miczna sytuuje si¢ obok innych podejs¢ relacyjnych, takich jak spoteczny konstruk-
tywizm Michaela Mahoneya, a konstrukcjonizm spoteczny Kena i Mary Bergen
oraz pewnych sposobdéw myslenia narracyjnego (Hoskins, 2014, s. X-XI).

Twoérca podejscia socjodynamicznego Vance Peavy, méwi o podejsciu wraz-
liwym na réznice, zwraca uwage na inteligencje kulturowa potrzebna do pracy
w poradnictwie, méwi o zestrojeniu kulturowym (culturalattunment) (Hoskins,
2014, s. XII), wadze uwaznego wstuchiwania si¢ w znaczenia tworzone przez ludzi
w zwigzku z ich tozsamo$cia etniczng, zaktadajac, ze istnieje zestaw narzedzi kultu-
rowych, ktérych mozna uzy¢, aby zrozumiec jak status etniczny, czy tez spoteczno-
ekonomiczny uksztaltowaly historie zycia osoby.

W tym podejsciu zaklada si¢ warto§¢ dialogicznych odniesien, przyjmujac,
ze dialog wraz ze slowami, symbolami i metaforami nie posiada znaczenia poza
kontekstem, w ktérym si¢ rodzi, krytykujac zachodnia psychologie i dekonstruu-
jac dziedzictwo behawioryzmu, jako perspektywe nieuzyteczng w swiecie wielosci
nasycenia i zlozono$ci (Hoskins, 2014, s. XIV). Peavy definiowal poradnictwo jako
»proces uczenia si¢, wspotkonstruowania nowej rzeczywistosci i planowania zycia
(...) jako s$rodek poszerzajacy perspektywy, umozliwiajacy wybory, dajacy nowe
szanse, a zatem zwiekszajacy przestrzen osobistej wolnosci” (Peavy, 2014, s. 2).

Dynamika zmian w obszarze teorii kariery jako efekt szerszych uwarunkowan,
ma wyrazne przelozenie na praktyke. Zaprezentowane analizy obrazuja to, ze za-
réwno koncepcje teoretyczne, jak i powstajace na ich przestankach orientacje prak-
tyczne odzwierciedlaja i odpowiadaja na zmienne wyzwania wspdtczesnosci, wy-
znaczajac nowe paradygmaty w doradztwie zawodowym.

Zachodzace zmiany kulturowe powoduja, ze podstawowe konstrukty wpisane
w zalozenia poradnictwa ujmowanego jako odpowiedz na potrzeby industrialnej
gospodarki ulegaja rekonceptualizacji. Postrzeganie kariery w kontekscie wspot-
czesnego Swiata oparte jest na nowych koncepcjach, ujmujacych kariery bardziej
personalnie oraz traktujacych jednostke jako agenta zmian, co wyrasta z inspira-
cji oraz wsparcia konstruktywistycznej teorii. Oparte na tym podejsciu rozumienie
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kariery eksponuje aktywnos¢ jednostki w nadawaniu znaczen i samozarzadzanie,
za$ poradnictwo kariery ujmuje jako wzmacnianie samorefleksji klienta oraz po-
moc w eksploracji réznych drég aktywnosci i zachowan zawodowych. Biograficz-
no-hermeneutyczne i narracyjne modele pozwalaja na wyjscie naprzeciw potrze-
bom klienta, ktéry musi podejmowac decyzje karierowe i planowa¢ zycie w $wiecie
dynamicznych zmian.

Postmodernistyczny zwrot w doradztwie zawodowym obejmuje zasadnicza
zmiane kierunku, odzwierciedlajacg historie rozwoju doradztwa jako odpowie-
dzi na zmieniajace si¢ warunki spoleczne, ekonomiczne, kulturowe i zachodzace
zmiany technologiczne. Postmodernistyczne doradztwo zawodowe oferuje nowy
paradygmat, dzieki ktéremu mozna zrozumie¢ réznorodnos¢ karier i zawodowych
zachowan. Doradztwo zawodowe oparte na psychologicznym konstruktywizmie
i spotecznym konstrukcjonizmie odpowiada na wyzwania innowacji w nowoczes-
nym paradygmacie teorii kariery i interwencji w tym obszarze. Postmodernistycz-
ne doradztwo zawodowe odpowiada na potrzeby przygotowania do nowego $wiata
pracy uksztaltowanego przez globalng gospodarke i rewolucje cyfrowa. Przy tym
podkresli¢ warto, o czym pisze Savickas, postmodernistyczne modele i metody
poradnictwa kariery oferujgc $wiezg perspektywe sa wzmocnieniem tradycyjnych
podejs¢. Klienci i doradcy zawodu nie koncentruja si¢ juz na decyzjach zawodo-
wych w $wiecie niepewnosci i zwielokrotnionego wyboru z wielu opgji, ptynnych
relacji spotecznych, pracy w elastycznych organizacjach i socjalizowanych w wie-
lokulturowych kontekstach, zamiast tego - jak sugeruje Savickas - orientuja si¢
na nadawanie znaczen w intencjonalnych procesach projektowania wlasnego zycia
(life designe) (Savickas, 2011). Taki jest na przyklad oglad problematyki autoréw
podrecznika Postmodernistyczne doradztwo karier (Busacca & Rehfuss, 2017). Do-
radcy korzystajacy z postmodernistycznych modeli dajg glos jednostkowym opo-
wiesciom (story), jednostkowemu do$wiadczeniu, lokalnej historii. W takim ujeciu
doradztwo staje si¢ nie procedurs, lecz filozoficznym obramowaniem dla pracy do-
radczej, zaréwno doradcéw, jak i dla decyzji oraz wyboru klientéw (Savickas, 2011)

Mark Savickas odwolujac sie do kategorii pojeciowej paradygmatu jako wzo-
ru modeli konceptualnych i dominujacych praktyk, charakteryzujacych okreslony
okres historyczny, poréwnuje trzy gléwne paradygmaty interwencji karierowych,
takie jak; paradygmat modernistycznego doradztwa zawodowego zorientowany
na aktora (podmiot odgrywajacy swoja spoleczng role), paradygmat funkcjonal-
ny poznej nowoczesnosci w edukacji karierowej zorientowanej na agenta (autono-
micznie dziatajacy podmiot) i kontekstualny paradygmat ponowoczesnosci — pro-
jektowania wlasnego zycia przez autora (calozyciowej wlasnej kariery). Jak wska-
zuje, kazdy z tych paradygmatow charakteryzuje si¢ odrebnym dyskursem angazu-
jacym klienta w okreslona retoryke i okreslony repertuar umiejetnosci (Savickas,
2012). Doradztwo zawodowe wedlug Savickasa z obiektywnej perspektywy réznic
indywidualnych postrzega klientéw jako aktoréw, ktérzy mogg by¢ scharakteryzo-
wani poprzez okreslone cechy i dzieki temu dopasowani do okres§lonych zawodow.
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Edukacja karierowa z subiektywnej perspektywy indywidualnego rozwoju, postrze-
ga klientow jako autonomicznie dzialajagce podmioty (jako agentéw), charaktery-
zujace sie roznym stopniem gotowosci do angazowania si¢ w zadania rozwojowe,
przypisane do okreslonych cykléw zycia, ktérym mozna poméoc w ksztaltowaniu
nowych postaw, przekonan i kompetencji sprzyjajacych ich zawodowej adaptacji.
Natomiast koncepcja projektowania zycia z perspektywy spolecznego konstrukty-
wizmu postrzega klientéw jako autoréw, ktérych scharakteryzowaé mozna dzieki
autobiograficznym opowie$ciom, pomagajacym w autorefleksji nad tematami zy-
cia. Autorefleksja ta ujmowana jest jako istotny czynnik pozwalajacy konstruowa¢
i rekonstruowac jednostkowe kariery.

Jak wskazuje Savickas, w zalezno$ci od osobistych potrzeb klienta i kontekstu
spotecznego, doradcy mogg stosowad interwencje karierowe z zastosowaniem rdz-
nych paradygmatéw: dostosowania zawodowego, edukacji karierowej stuzacej ad-
aptacji zawodowej czy tez projektowania Zycia, lub - inaczej ujmujac - budowania
indywidualnych projektow zycia (Savickas, 2012, s. 1-2).

W pierwszy paradygmat wpisuje si¢ doradztwo zawodowe oparte na testach,
diagnozowaniu zainteresowan zawodowych, wartosci zyciowych. Jak pisze cyto-
wany autor, ten paradygmat doradztwa opieral si¢ na konstruowaniu podobien-
stwa. Opisujac swoja droge rozwoju zawodowego jako doradca stwierdza, ze John
L.Holland nauczyt go obiektywnego postrzegania jednostek jako aktoréw na roz-
nych etapach rozwoju zawodowego, podczas kiedy Donald E.Super i John O. Cri-
tes nauczyli go subiektywnego postrzegania jednostek jako agentéw zarzadzajacych
wlasnymi karierami oraz podejmujacych okreslone zadania rozwojowe i dokonu-
jacych zawodowe tranzycje. Jednak wraz ze zmianami spotecznymi i indywiduali-
zacja przebiegu zycia nieefektywne stalo si¢ ostrozne planowanie stabilnej kariery,
zastepowane jest ono bowiem przez koniecznos¢ elastycznej adaptacji.

Rozwdj jest centralng konstrukcja drugiego paradygmatu - jednostki jako
agenci koncentrujg si¢ na rozwoju w celu zarzadzania swojg karierg. Mimo, ze Su-
per okresla to jako poradnictwo kariery (career counseling), jest to zdaniem Sa-
vickasa raczej career development education, czyli inaczej edukacja karierowa (ca-
reer education), a praktycy jak pisze, moga to nazwac coachingiem kariery (career
coaching), ktéry pomaga jednostkom rozwija¢ postawy, przekonania i kompetencje,
ktorych potrzebuja by dokona¢ realistycznych wyboréw i realistycznego dostoso-
wania do pracy (Savickas, 2012)

Trzeci paradygmat to poradnictwo kariery z autorem. Istotne znaczenie maja
dla jego rozumienia, w interpretacji Savickasa, koncepcje dotyczace gier jezyko-
wych. Jak stwierdza — my ksztaltujemy jezyk, jezyk ksztaltuje nas. Ta ksztaltujaca
moc jezyka odzwierciedla przejscie od doradztwa zawodowego do rozwoju porad-
nictwa kariery. W takim ujeciu poradnictwo zawodowe przybiera postaé projek-
towania zycia (life designe). Odchodzi od naukowej koncepcji przedmiotu i pod-
miotu do spolecznej konstrukcji projektéw. Perspektywa ta okresla zycie jako serie
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projektow. Kariera jest opowiescia, jaka ludzie méwia o projektach, ktore ich zaj-
mujg, mowia o sobie, jako o aktorach i agentach w teatrze zycia (Savickas, 2012).

Dopelnieniem refleksji nad zmianami paradygmatycznymi w doradztwie zawo-
dowym jest opis dziedziny ,,Rozwoju kariery” autorstwa Savickasa, powstaly w pro-
cesie realizacji projektu badawczego, podjetego w setng rocznice istnienia National
Career Development Association (NCDA)', w efekcie czego wyloniono dwadziescia
koncepcji, obrazujacych dynamike rozwoju kariery. Zgodnie z zaprezentowanym
przez Savickasa rankingiem sa one skoncentrowane wokét wyréznionych zagad-
nien i szczegélowych dziedzin: 1. Poradnictwo kariery (Career counseling), 2. Do-
pasowanie (Matching), 3. Adaptacyjnos¢ kariery (Career adaptability), 4. Doradz-
two zawodowe (Vocational guidance), 5. Edukacja karierowa (Career education), 6.
Sprawiedliwos¢ spoteczna (Social justice), 7. Odpowiednio$¢ (Congruence), 8. Kon-
strukcja kariery (Career construction), 9. Etapy kariery (Career stage), 10. Okazja
(Happenstance), 11. Teoria spolecznego uczenia si¢ (Social Learning Theory), 12.
Warto$¢ pracy (Work values), 13. Typy (Types), 14. Kwestionariusz zainteresowan
(Interestinventories), 15.Struktura mozliwosci (Opportunity structure), 16. Tranzy-
cje (Transitions), 17. Wlasna skutecznos¢ kariery (Careerself - efficacy), 18. Klasyfi-
kacja zawodowa (Occupational calassifications), 19. Rozwoj zawodowy (Vocational
development), 20. Wolnos¢ wyboru pracy (Work Volition) (Savickas, 2013, s. 2).

Opis ,,dziedziny rozwoju kariery”, w ktérym Savickas (2013, s. 3) umiejscawia
dziesie¢ idei rozwoju kariery, wyprowadzonych z koncepcji, uznanych jako kluczo-
we dla interwencji w rozwdj kariery od 1909 roku, a ktére w opinii badanych spe-
cjalistow zmienily oblicze tej dyscypliny, brzmi nastepujaco:

Dziedzina rozwoju kariery uprzywilejowuje koncepcje sprawiedliwosci spo-

tecznej, pomagajac ludziom konstruowac ich Zycie zawodowe poprzez prakty-

kowanie doradztwa zawodowego, edukacji karierowej i poradnictwa kariery.

Podstawowym celem doradcéw w zakresie rozwoju kariery jest pomoc jednostce

w dopasowaniu si¢ do odpowiedniego zawodu na kolejnych etapach kariery

i w kolejnych okresach zycia, ktére wymagaja adaptacji do nowych zadan zwigza-

nych z rozwojem, momentami tranzycji i zatamaniami zawodowymi. Praktykuja-

cy doradcy zachecajg swoich uczniéw i klientéw, by byli otwarci na mozliwosci,

stwarzane przez nowe, nadarzajace si¢ okazje (ttumaczenie wtasne E.S-A., wyrdz-

nienia autora).

! Dyscyplina rozwija sie od momentu powstania w 1908 roku, a organizacja z nig zwigzana (National
Career Development Association, NCDA) od roku 1913. Za wczesne kamienie milowe w ksztalto-
waniu si¢ dyscypliny uznaje M.L. Sacickas mig¢dzy innymi: termin ,doradztwo zawodowe” wpro-
wadzony przez Franka Parsonsa w 1908 roku; pierwszy krajowy konwent w Bostonie w 1910 roku;
pierwszy uniwersytecki program szkoleniowy na Uniwersytecie Harvarda w 1911 roku; czasopismo,
ktorego wydawanie rozpoczeto w 1911 roku; Krajowe Stowarzyszenie Doradztwa Zawodowego (Na-
tional Vocational Guidance Association) utworzone w 1913 roku; dwa pierwsze podreczniki akade-
mickie wydane w 1915 roku (Savickas, 2013, s. 1).
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Z kolejnych, sposréd pozostatych wylonionych dwudziestu podstawowych dla
dyscypliny koncepcji, zbudowat Savickas (2013, s. 3) twierdzenie opisujace obszar
niezbednych idei (pojec):

»Gdy praktykujacy doradcy rozwoju kariery wlaczg si¢ w ten zasadniczy dyskurs

i dzialalnos$¢, staja sie wrazliwi na kontekstowe szanse i ograniczenia w strukturze

mozliwosci, ktére poprzez spoleczne uczenie sie ksztattujg skutecznoéé wlasng

oraz wolno$¢ wyboru pracy ich klientéw. Doradcy wspieraja rozwoj, szczegoélnie

w okresach tranzycji w biegu zycia jednostek. By dobrze im stuzy¢, wykorzystuja

narzedzia interwencyjne, obejmujace kwestionariusze zainteresowan i systemy

klasyfikacji zawodowej, ktore sa bardzo czule na typy osobowosci zawodowej

i wyznawane wartosci pracy” (ttumaczenie wlasne E.S-A., wyrdznienia autora).

Uzasadnienia cztonkéw NCDA - 0s6b uczestniczacych w omawianym badaniu,
odnosnie do rankingowanych koncepcji, pozwalajg rowniez przesledzi¢ zmiany za-
chodzace w doradztwie zawodowym. Jak podkresla Spencer G. Niles (za: Savickas,
2013, s. 4), doradzanie staje si¢ kamieniem wegielnym procesu poradnictwa karie-
ry, co zwigzane jest z kluczowg zmiang, polegajaca na przesunigciu nacisku z tego,
co obiektywne, na to, co jest subiektywne w poradnictwie kariery. Takie zmiany
powodujg oczekiwania, by klient poszukiwal wlasnych rozwigzan spraw dotycza-
cych jego kariery i zmierzal do samostanowienia o sobie, zdefiniowanego w ramach
wlasciwego mu kontekstu kulturowego.

Analizy zaprezentowane powyzej ukazujg temporalny wymiar praktyk w ob-
szarze doradztwa zawodowego, osadzonych w okreslonej, réwniez zmiennej per-
spektywie teoretycznej. Powszechnie akceptowana definicja kariery, rozumianej
jako doswiadczenie jednostki zdobywane w pracy umiejscawia ja w przestrzeni
spotecznej i w okreslonym czasie. Odniesienia kontekstualne i jednostkowe zapew-
niajg spojrzenie na wzajemne powigzania jednostkowej sprawczosci i ograniczajgce
lub stymulujace aspekty spolecznego kontekstu. We wczesniejszych studiach ka-
rierowych podkresla sig, ze koncepcja kariery powinna by¢ powigzana z kategoria
pracy, rozumianej jako zatrudnienie, cho¢ w nowych teoriach kariery wychodzi si¢
poza ten obszar odniesien (Solarczyk-Ambrozik, 2018a). Karier¢ mozna utozsa-
miac z tej perspektywy z historig zycia jednostki, opartg na pozycyjnych pasazach
w jego biegu, nie tylko w czasie wykonywania pracy zawodowej (Young & Collin,
2000, s. 4). Analizujac zmiany paradygmatyczne w obszarze doradztwa zawodo-
wego nalezy réwniez mocno zaakcentowac znaczenie kontekstu kulturowego dla
rozumienia podejmowanej problematyki. Pomimo, Ze historycznie rzecz ujmujac,
pojecie kariery zrodzilo si¢ w zachodnim, indywidualistycznym, zindustrializowa-
nym kontekscie i na podstawie etyki promujacej wolnos¢ wyboru - co odzwier-
ciedlaja chocby wyréznione przez Savickasa - kluczowe wydarzenia dla rozwoju
dyscypliny, majace miejsce w kontekscie amerykanskim, sity globalne przetrans-
ponowaly je takze w inne kulturowo i ekonomicznie odmienne lokacje (Leung,
2008, s. 115). Zmiany zachodzace w obszarze pracy oddzialuja na przeobrazenia
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wzoréw przebiegu karier, co ma takze swoje odzwierciedlenie w dynamice studiow
karierowych. Rewizjonistyczne podejscia do dominujacych teorii kariery sugeruja
polozenie wigkszego akcentu na zréznicowane uwarunkowania rozwoju karier, czy
tez formulowanie nowych, majacych miejsce w zwigzku ze zmianami spoteczno-
-srodowiskowymi, lokalnymi, globalnymi, badz tez kulturowymi, zmianami faz
kariery lub cykléw uczenia si¢ i ich inkorporacji do teorii rozwojowych (Hall &
Mirvis, 1996).

Podsumowanie

Zmieniajacy si¢ kontekst rozumienia zmian karier i planowania przyszlosci karie-
rowej jednostki oraz ksztaltowania jej tozsamosci, pozwala zrozumie¢ kariere jako
wspolczesna personalng trajektorie odzwierciedlajaca zlozonosé¢, réznorodnosé
i fragmentaryzacj¢ zycia w postmodernistycznym $wiecie. Zrewidowane wspol-
cze$nie interpretacje karier uznajg ich dualistyczny charakter, obejmujgcy teorie
i praktyke oraz zapewniaja podstawy dalszego rozwoju, ktéry uwzglednia spolecz-
ny kontekst, uznaje role doswiadczenia i jezyka w konstrukcji znaczen, a takze na-
$wietla znaczenie kulturowej réznorodnosci. Ta orientacja w przyszto$¢ w teoriach
rozwoju kariery prezentuje odejscie od monokulturowosci i obiektywizmu, zato-
zonych implicite w wigkszo$ci zaréwno karier, jak i co wazne w praktyce, od czasu
pojawienia si¢ ich jako istotnego fenomenu w modernistycznej kulturze Zachodu
(Young & Collin, 2000, s. 150). Nowe koncepcje tworza grunt dla rozumienia roli
doswiadczenia i osiaggania emancypatoryjnej praktyki wyrazonej nowymi paradyg-
matami w doradztwie i poradnictwie zawodowym.
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