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Praca - zatrudnienie - zawod - kariera:
o ewolucji potocznych i socjologicznych
sposobow postrzegania zycia
zawodowego - wprowadzenie

Niniejsze opracowanie koncentruje si¢ wokél problematyki karier zawodowych
niezaleznych specjalistow, okreslanych jako wolni strzelcy badz freelancerzy. Poja-
wienie si¢ tej specyficznej kategorii ,,pracownikéw” na wspdtczesnym rynku pracy
najczesciej wiaze sie z jego gltebokimi przemianami, a te z kolei s3 konsekwencja
miedzy innymi szybkiego postepu technologicznego (szczegdlnie na plaszczyz-
nie technologii komunikacyjnych, umozliwiajacych wykonywanie pracy zdalnej),
dazenia pracodawcow do redukowania kosztow pracy (poprzez rézne formy jej
kontraktowania czy outsourcingu) oraz rozmaitych proceséw o podlozu socjo-
-kulturowym (z tendencja do indywidualizacji réznych obszaréw codziennego
zycia na czele). Specyfika karier zawodowych wolnych strzelcow polega na tym,
ze sg one realizowane w duzej mierze ,na wlasng reke”, w pewnym oderwaniu
od tradycyjnie pojmowanych struktur organizacji formalnych, wraz z narzucany-
mi przez nie procedurami awansu, rozwoju zawodowego, $ciezkami kariery etc.
Dzigki temu ich ksztalt i przebieg moga budzi¢ pewna ciekawos¢ poznawcza, jako
zjawisko ciagle - jak si¢ zdaje — w stosunkowo niewielkim stopniu rozpoznane
(przynajmniej w warunkach polskiego rynku pracy). Kariera wolnego strzelca,
zaréwno na plaszczyznie sposobu jej zorganizowania, ksztaltu, jak i znaczen przy-
pisywanych jej przez aktoréw spotecznych zaangazowanych w jej realizacje, bywa
postrzegana jako antyteza stereotypowo pojmowanej ,,kariery w korporacji’, utoz-
samianej najczesciej z mozolng wspinaczky po ,drabinie” coraz wyzszych i bar-
dziej odpowiedzialnych stanowisk. Dla wolnego strzelca organizacja jest z reguty
nie tyle ,,pracodawcy’, ile raczej ,.klientem”, ,zleceniodawcy” badz tez ,,partnerem
w realizowanym w danym momencie projekcie biznesowym”; kierownicy organi-
zacji nie sg jego ,formalnymi przelozonymi”, a pracownicy organizacji - ,,kolega-
mi z pracy”. Co wiecej, rowniez fizyczng przestrzenia codziennej pracy wolnego
strzelca bardzo czgsto nie jest siedziba firmy, a na przyklad prywatna przestrzen
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wlasnego mieszkania. Tym samym wiele spos$réd najbardziej ,typowych” ze-
wnetrznych granic, w obrebie ktérych zazwyczaj toczy sie kariera zawodowa,
w przypadku wolnych strzelcow w ogéle nie wystepuje.

Publikacja opiera si¢ na wynikach badania socjologicznego nad réznymi ob-
szarami codziennego doswiadczania kariery zawodowej przez wolnych strzelcow.
Projekt badawczy byt realizowany w latach 2009-2014 i miat na gruncie polskim
w duzej mierze charakter eksploracyjny. Przeprowadzono go z uzyciem jakoscio-
wych metod badawczych, w podejsciu charakterystycznym dla paradygmatu inter-
pretatywnego oraz symbolicznego interakcjonizmu. Punktem wyjscia do podjecia
badania byly osobiste doswiadczenia autora-badacza, przez trzy lata zaangazowa-
nego w ,,pelnowymiarowa” pracg w charakterze wolnego strzelca w branzy szkole-
niowo-doradczej. Z zalozenia publikacja nie miala mie¢ charakteru autoetnogra-
ficznego, dlatego dane, na ktérych sie opiera, pochodzg nie tylko ze wspomnianego
osobistego uczestnictwa w analizowanym zjawisku (potraktowanego tu jako spe-
cyficzna forma obserwacji uczestniczacej), ale takze z wywiadéw swobodnych,
wywiadow na podstawie fotografii czy z analizy materialéw zastanych, pocho-
dzacych z artykutéw branzowych, internetowych foréw dyskusyjnych, serwisow
spoleczno$ciowych i grup tematycznych. Wykorzystang strategia badawczg i ana-
lityczng byla metodologia teorii ugruntowanej, uznana przez autora za mozliwie
najbardziej spdjna z bliskimi mu zalozeniami symbolicznego interakcjonizmu,
a jednoczesnie proponujaca okreslony zestaw procedur badawczych i analitycz-
nych, ktére w pewien sposob porzadkowaly kierunek, w jakim podazal projekt.
Badanie przeprowadzono wsrdd wolnych strzelcow z dwdch najwigkszych miast
centralnej Polski: Warszawy i Lodzi, reprezentantéw rozmaitych branz (od szko-
leniowcow i konsultantéw biznesowych poprzez dziennikarzy i thtumaczy jezykow
obcych po programistéw i innych specjalistow z obszaru IT), bedacych na réznych
etapach realizacji wlasnej kariery zawodowej. Znalazty si¢ wérdd nich zaréwno
osoby dwudziestokilkuletnie, stawiajace dopiero swoje pierwsze kroki na rynku
pracy, jak i takie, ktére po dlugich latach pracy w korporacji postanowily rady-
kalnie zmieni¢ ksztalt swojego zycia zawodowego i rozpocza¢ prace ,,na wlasny
rachunek’.

Gléwnym zamystem autora byla proba przyblizenia Czytelnikowi tego, jak
wyglada codzienno$¢ funkcjonowania jako wolny strzelec, dlatego empiryczna
cze$¢ niniejszego opracowania zawiera wiele mozliwie obszernych cytatéw z wy-
powiedzi freelanceréw, ktdre majg stanowic swego rodzaju ilustracje opisywanych
zjawisk i ulatwi¢ zrozumienie perspektywy osdb realizujacych taki model kariery
zawodowej.

Aby podjaé usystematyzowane rozwazania nad tym, czym jest i czym charak-
teryzuje sie¢ ,bycie wolnym strzelcem”, nalezy dokona¢ przynajmniej skrétowe-
go przegladu tego, jak zmienialo si¢ potoczne i socjologiczne pojmowanie pracy
zawodowej, jej ksztaltu i roli, jakg odgrywa w codziennym zyciu cztowieka. Ma
to ogromne znaczenie dla wlasciwego sposobu zrozumienia omawianego w ni-
niejszej publikacji punktu widzenia autora na temat analizowanego zjawiska. Stoi
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on bowiem na stanowisku, ze wyjatkowo $cisle powigzane ze sobg na przestrzeni
lat kategorie: pracy zawodowej, zatrudnienia, zawodu oraz kariery w przypadku
wolnych strzelcow zaczynaja ,,rozchodzi¢ si¢ w réznych kierunkach”. Ponizej na-
kreslono zatem pokrdtce ewolucje sposobow pojmowania pracy zawodowej, ktore
w zamysle maja poméc Czytelnikowi w zrozumieniu kierunku zmian opisywa-
nych w niniejszym opracowaniu.

Mozna odnie$¢ wrazenie, ze dominujagcym w polskich warunkach, potocznym
»paradygmatem” postrzegania zycia zawodowego jest dazenie do zapewnienia
maksymalnego poczucia bezpieczenstwa i stabilizacji zatrudnienia w okreslonym
miejscu pracy i wykonywanym zawodzie. Jego drugim elementem jest myslenie
o zyciu zawodowym w trzech kategoriach: (1) konkretna grupa ludzi (2) realizuja-
ca konkretny typ pracy, (3) osadzona w konkretnej strukturze organizacyjnej (por.
Damarin 2006: 431). Jednak w praktyce coraz czgsciej okazuje sie¢, Ze utrzymanie
owego ,paradygmatu” w niezmienionej formie jest w wielu przypadkach coraz
trudniejsze do wykonania, szczegdlnie w kontekscie bardzo glebokich przeobra-
zen, jakie zaobserwowa¢ mozna w ostatnich latach na rynku pracy, z wyrazna ten-
dencja do ograniczania przez pracodawcow kosztéw pracy i uelastyczniania form
zatrudnienia na czele. Wedtug réznych szacunkéw na polskim rynku pracy obec-
nie przeszlo poéltora miliona oséb pracuje w oparciu o rézne formy umoéow cywil-
noprawnych. Wiele juz powiedziano na temat rozmaitych niekorzystnych zjawisk
zwigzanych z nadmiernym uelastycznianiem zatrudnienia (vide ,umowy $mie-
ciowe”), ale jednoczes$nie duzo stabiej jest styszalny glos tych oséb, ktore z roz-
nych wzgledéw sa gotowe wykonywac prace na innych niz powszechnie uznawane
za najbardziej korzystne warunkach i ktore wcale nie tak rzadko sg gotowe przyjac
i zaakceptowac ,,reguly gry” wspoltczesnego rynku pracy, decydujac si¢ na kariere
zawodowa w nieco odmiennej od ,tradycyjnej” formie.

Na przestrzeni wiekdw sposob wykonywania pracy zawodowej przez czlowieka
ulegal ogromnym przeobrazeniom - i to zaréwno jesli chodzi o sposéb rozumie-
nia samego dzialania (czyli tresci pracy), jej form, jak i warunkow, w jakich praca
jest $wiadczona (np. czas, miejsce, bezpieczenstwo pracy etc.). Inaczej pojmowane
byly praca i jej rola w epoce przedindustrialnej, inaczej - w przemystowej, jesz-
cze inaczej interpretowana jest wspdlczesnie (zob. np. Furmanek 2006: 51-53).
Cze$¢ autordw zwraca uwage, ze ostatnimi czasy praca staje si¢ ,coraz rzadszym
dobrem’, cho¢ zarazem, jak pokazujg badania (zob. Kozek 2014: 77, 84-85), nadal
stanowi dla spoleczenstwa jedng z kluczowych wartosci i jeden z dwoch (obok
zycia rodzinnego) najwazniejszych aspektéw codziennosci cztowieka (Walczak-
-Duraj 2011: 42-43). Ogromnym zmianom podlegal (i nadal podlega) réwniez
charakter zaleznosci pomiedzy pracodawca a pracownikiem: od niewolnictwa,
poprzez poddanstwo, po prace najemng w zamian za okreslone wynagrodzenie
(Chobot 1997: 21-27).

Dodatkowa trudno$¢ w interpretacji omawianego zagadnienia moze stano-
wi¢ swego rodzaju ,,zapoznienie” refleksji socjologicznej wzgledem praktyki co-
dziennego zycia spolecznego. Jest to szczegdlnie widoczne w przypadku zjawisk
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relatywnie ,,mlodych’, nie do konca rozpoznanych, dla ktérych nie zostata do-
tychczas wypracowana wystarczajgco precyzyjna siatka terminologiczna czy sa-
tysfakcjonujaca podbudowa teoretyczna. Socjologia jest o ,kilka krokéw” za zja-
wiskami, jakie pojawiaja sie i zaczynaja funkcjonowaé w przestrzeni codziennego
zycia spotecznego. Jednoczes$nie do$¢ ograniczone mozliwosci nauk spotecznych
w zakresie przewidywania przyszlych zdarzen i fenomendéw sprawiaja, ze kaz-
da préba ich uchwycenia juz w momencie powstawania zaczyna mie¢ charakter
retrospektywny, stajac si¢ swoista ,fotografig” przesztych wydarzen. Wprawdzie
mozemy mowic¢ o do$¢ wyraznej ewolucji kierunkdw zainteresowan wspoltczesnej
socjologii pracy, widocznej nie tylko w zmieniajgcej si¢ tematyce pojawiajacych si¢
opracowan naukowych, ale nawet i w autoodefinicjach tworzonych przez samych
badaczy (dla przykladu: wydaje sig, ze coraz rzadziej spotka¢ mozna dzis ,,so-
cjologdw przemystu’, coraz czesciej zas chocby ,socjologéw biznesu”), jednakze
w dalszym ciagu pewne zjawiska pojawiajace si¢ na rynku pracy, takie jak chocby:
job-sharing, outsourcing, barter, coworking (a takze analizowany tutaj freelancing)
i wiele innych pozostaja albo mocno niedookreslone, albo zidentyfikowane i prze-
analizowane tylko w do$¢ ograniczonym stopniu. Czgsto natomiast zdarza sig tak,
ze proby przykladania do tych zjawisk istniejacych ram teoretycznych czy struktur
pojeciowych nie zawsze okazujg si¢ najlepszym rozwigzaniem (dotyczy to choc¢by
freelancingu, ktéry w wielu publikacjach uznawany jest — w ocenie autora w nie
do konica uprawniony sposéb - za synonim ,,pracy w wolnym zawodzie” badz tez
kolejna ,niestandardowa forme zatrudnienia”).

Whioski zaprezentowane w niniejszej publikacji maja wpisywac sie¢ w szerszy
nurt refleksji nad procesami przemian rynku pracy, ktére swego czasu U. Beck
okreslit mianem ,,odstandaryzowania pracy zarobkowej” (Beck 2002: 212-213):

Spoleczenstwa przemystowe, po diugich okresach przyzwyczajania sie przywy-
kly, ze praca zarobkowa to oczywiscie praca wykonywana poza domem. Ten rozdziat
pomiedzy praca w gospodarstwie domowym i praca zarobkowa przez rozluznienie
zasad zwigzanych z obecnoscig na miejscu, elektroniczne sieci zdecentralizowa-
nych miejsc pracy itd., staje sie w systemie spoleczeristwa ryzyka nieaktualny [...].
Dotychczas podstawowe kategorie, takie jak przedsiebiorstwo, zawdd, praca zarob-
kowa - nie obejmuja juz powstajacej rzeczywistosci takiej organizacji pracy, ktora
czesciowo staje sie spotecznie niewidoczna. Maja si¢ one tak samo do rodzacego sie
systemu niepelnego zatrudnienia jak pojmowanie pracy w spoleczenstwie feudal-
nym do stosunkow pracy w spoleczenistwie przemystowym.

Zmiany zachodzace na rynku pracy (szczegdlnie rosnace znaczenie elastycz-
nych form zatrudnienia) sprawiajg, ze mozna moéwi¢ o pojawieniu si¢ pewnego
rozdzwigku pomiedzy pracg a zatrudnieniem (por. Ratajczak 2007: 42-43). Coraz
czg$ciej mamy do czynienia z sytuacja, w ktdrej ,,osoba pracujaca” niekoniecznie
jest jednoczes$nie ,,0sobg zatrudniong” z formalnego punktu widzenia. Mozna od-
nie$¢ wrazenie, ze dlugoterminowe ,,przywiazanie” pracownika do jednego miej-
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sca pracy w wielu wypadkach nie jest juz w interesie pracodawcy. Cze$¢ bada-
czy (Banka 2008: 65) sygnalizuje wrecz, ze odejscie od ,klasycznych”, opartych
na dlugofalowych, formalnych kontraktach sposobach zatrudnienia staje si¢ po-
woli ,konieczoscig, od ktérej nie ma odwrotu” Jednoczesnie zwraca si¢ uwage
(Leighton i in. 2010: 26-29; por. Clinton i in. 2006: 181), ze zmiana tendencji,
idaca w kierunku coraz wigkszego zainteresowania rezygnacja ze stalego zatrud-
nienia na rzecz niestandardowych form pracy, zaczyna si¢ pojawiac takze po sym-
bolicznej ,,drugiej stronie barykady” (po stronie pracownikéw). Przy czym w pol-
skich warunkach dominujacym sposobem postrzegania zycia zawodowego wciaz
jest dazenie do utrzymania mozliwie trwalego zatrudnienia, przynoszacego state
dochody o przewidywalnej wysokosci, zapewniajacego pewien poziom bezpie-
czenstwa (Ratajczak 2007: 43), co mozna byloby wigzac z tzw. bagazem powojen-
nej umowy spolecznej (za: Leighton i in. 2010: 26-29), ktérej dwoma gtéwnymi
filarami byly: (1) gwarancja ,,pracy na cale zycie” oraz (2) gwarancja otrzymania
emerytury w przysztosci.

Jednoczesnie na wspolczesnym rynku pracy bez trudu odnalez¢ mozna takie
osoby, ktére nie tylko sa gotowe ,,na wlasng reke” wyjs¢ naprzeciw zmieniaja-
cym sie oczekiwaniom rynku pracy i zaakceptowac je jako naturalng kolej rze-
czy, ale wcale nierzadko uznac ,zatrudnienie niepracownicze” czy ktéras z tzw.
nietypowych form zatrudnienia pracowniczego (Krynska 2003: 13-18; Hajn
2003: 56, 76) za rozwigzanie dla siebie korzystne. Wielu autoréw (zob. chocby
Leighton i in. 2010: 27) twierdzi, ze takie podejscie dotyczy gltéwnie tzw. mto-
dziezy ery milenijnej, czyli oséb, ktére wkraczaty na rynek pracy na przetomie
XX i XXI wieku i pdzniej, bardziej niz poprzednie generacje cenig sobie swdj
indywidualizm i dla ktérych koncepcja ,,nieodlacznego i wszechogarniajacego
miejsca pracy’, ktéremu nalezy podporzadkowac inne sfery codziennego zycia,
realizowana czesto przez ich rodzicéw i nieco starszych kolegéw, jest dos¢ od-
legta. Pojawia sie coraz liczniejsza kategoria osob, ktore nie sg zatrudnionymi
na stale pracownikami firmy, a jedynie jej wspolpracownikami czy podwykonaw-
cami. Innymi stowy: wprawdzie ,,pracujg dla organizacji, ale jednoczesnie nie sg
jej czescig” (Leighton 2010: 12). Czesto znajduja si¢ tym samym poza obszarem
~bezposredniej jurysdykeji” przelozonych, departamentéw zarzadzania zasobami
ludzkimi etc. Znaczenia terminéw ,praca” oraz ,zatrudnienie” w tym miejscu
dos$¢ wyraznie rozchodzg si¢. Mozna pracowac dla kogos, jednoczesnie wcale nie
bedac ,,zatrudnionym przez niego pracownikiem”. Zatrudnienie w tradycyjnym
rozumieniu szaczyna stawac si¢ coraz czgsciej zaledwie jedna z mozliwych opcji,
czy tez: form wykonywania pracy zawodowe;j.

Podobnie sytuacja wyglada réwniez w odniesieniu do kategorii zawdd i karie-
ra (por. Ratajczak 2007: 47-51). Mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze tradycyj-
ne ujecie zawodu, przez socjologie rozumianego najczesciej jako pewien ,,zbior
umiejetnosci i zasobow wiedzy, umozliwajacych realizowanie wzglednie statych
czynnosci, wykonywanych przez jednostke w ramach tzw. spotecznego podzialu
pracy, stanowiacy dla niej zazwyczaj podstawowe zrédto dochodu i utrzymania”
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(na podst. Olechnicki, Zatecki 1999: 256; zob. tez Przestalski 2008: 237-238), za-
czyna w wielu przypadkach traci¢ na znaczeniu. Co najmniej od czaséw M. Webe-
ra i K. Biichera tradycyjnie pojmowany ,,zawdd” jako kluczowy element ,,spotecz-
nego podziatu pracy” w praktyce codziennego Zycia staje si¢ teraz coraz czesciej
pojeciem nieco problematycznym, do ktérego w wielu przypadkach dos¢ trudno
jest odnies¢ wykonywang na danym etapie zycia prace zawodowa. Uwage zwraca
nie tylko coraz bardziej powszechny brak spojnosci pomiedzy ,,zawodem wyuczo-
nym” a ,zawodem wykonywanym” (zob. Przestalski 2008: 261-262; Kozek 2014:
183-185), ale takze niedostrzeganie (lub dostrzeganie ze znacznym opdznieniem)
pojawiania si¢ pewnych kategorii zawodow, quasi-zawodow, profesji czy specjali-
zacji w publikacjach na temat wspoélczesnego rynku pracy (w tym opracowaniach
kluczowych, oficjalnych, takich jak ministerialna Klasyfikacja zawodow i specjal-
nosci), wreszcie wyraznie obserwowalne duzo mniejsze przywigzanie samych jed-
nostek do definiowania swojego zycia zawodowego w kategoriach wykonywania
»konkretnego zawodu”. O ile dos¢ tatwo mozna powiedzie¢ o sobie: ,,z zawodu
jestem goérnikiem/kierowca autobusu/hydraulikiem”, o tyle osoba pracujaca za-
robkowo jako: web-designer, web-developer, specjalista ds. cloud computingu,
specjalista ds. data mining, moderator forum internetowego, bloger modowy,
trendwatcher, coolhunter, konsultant e-commerce, brand manager, customer rela-
tionship manager (CRM), database manager, help-desk manager, facility manager,
diet-coach, wedding-planner czy tez specjalista buzz-marketingu, méwiac o swo-
jej pracy jako o zawodzie, zrobi to czgsto w sposob nie do konca uzasadniony,
kierujac sie potoczng definicja tego, co bywa rozumiane jako ,,zawod”. Ponadto
owe ,,zawody” czy quasi-zawody sa coraz czgsciej, w perspektywie calego zycia za-
wodowego, jedynie pewnymi etapami, pozwalajacymi na przykiad na powieksze-
nie doswiadczenia zawodowego, zbudowanie sieci kontaktéw czy zdobycie innych
zasobow, waznych dla realizowanej kariery. Cze$¢ badaczy zjawiska sygnalizuje
wrecz pojawianie si¢ pewnych symptomoéw stopniowego ,,kryzysu zawodoznaw-
stwa” na gruncie nauk spofecznych (por. Ratajczak 2007: 47). Coraz trudniej jest
uzna¢ okreslone rodzaje aktywnosci za zawody, zreszta wydaje sig, ze czesto na-
wet nie ma takiej potrzeby. Teza ta jest by¢ moze sformutowana nieco na wyrost,
niemniej jednak z pewnoécia daje do myslenia, gdyz po pierwsze: do$¢ wyraznie
wskazuje na glebokos$¢ przeobrazen, jakie zachodzg ostatnimi czasy w sferze zy-
cia zawodowego i potocznej percepcji pracy zawodowej, a po drugie: sugerowac
moze koniecznos$¢ stopniowego przenoszenia punktu ciezkosci zainteresowan ba-
daczy raczej w kierunku analiz karier zawodowych jako autonomicznego zjawiska,
w wielu przypadkach coraz slabiej powigzanego z praca w konkretnym zawodzie.

Roéwnie istotna dla wlasciwego zrozumienia tez prezentowanych ponizej jest
kategoria kariery, ktérg socjologia rozpatruje najczesciej przedmiotowo - jako
strukturalng ceche przypisang do konkretnego zawodu lub przez pryzmat okre-
slonej ,,$ciezki kariery”, realizowanej w ramach konkretnej organizacji. E. Hughes
(2009: 17, 19-20) twierdzi, ze w takim ujeciu kariera rozumiana jest jako ,we-
drowka poprzez kolejne statusy organizacyjne i przypisane do nich kolejne biura
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w organizacji’, koniczaca sie na przyklad na dotarciu do samodzielnego stanowiska
kierowniczego (executive). Jednostki realizujace kariere zawodowa s3a natomiast
traktowane jako ,,nosiciele okreslonych rél zawodowych, w zbiurokratyzowanych
systemach instytucjonalnych” (Rokicka 1995: 12). Méwimy wtedy (Becker 1952:
470; Martin, Strauss 1956: 101-102) o wertykalnym ujeciu kariery (postrzeganej
przez pryzmat jej kolejnych etapéw, stadiéw czy ,,szczebli”). Jednoczednie istnieje
mozliwo$¢ rozpatrywania kariery w ujeciu horyzontalnym (przemieszczanie si¢
pomiedzy stanowiskami na tym samym poziomie hierarchii organizacyjnej).
Mimo ze relatywnie rzadziej mysli sie¢ o niej w ten sposéb, tak pojmowana kariera
moze si¢ wigza¢ nie tylko z awansem, ale takze i degradacja, czyli z przemiesz-
czaniem si¢ ,w dol” organizacyjnej drabiny stanowisk (Becker, Strauss 1956: 254;
Martin, Strauss 1956: 102).

Z kolei ujecie kariery, ktore mozna by okresli¢ mianem podmiotowego (jak sie
zdaje, duzo blizsze temu, co proponowal np. Hughes 1997: 389-397), nieco szersze
niz propozycja ujecia dynamicznego kariery (w ktérym rozpatruje sie ja, ktadac
gléwnie nacisk na to, komu udaje si¢ uzyskac¢ dostep do okreslonych débr, w jaki
sposob i z jakimi konsekwencjami; zob. Stomczynski 2007: 7), nakazuje spojrze¢
na kariere takze z perspektywy jednostki zaangazowanej w jej realizacje. Hughes
(1997: 389; 2009: 18) pisze, ze kariera zawodowa nie bedzie w pelni wasciwie zro-
zumiana, jezeli nie osadzimy jej w kontekscie pozostatych dziatan jednostki, podej-
mowanych przez nig w codziennym zyciu. W tym sensie kazda jednostka realizuje
pewna kariere — parafrazujac Hughesa (1997: 390): ,kazda biografia to w istocie
studium przypadku jakiej$ kariery”. Kariera w optyce podmiotowej zawiera w so-
bie splecione, przenikajace si¢ elementy obiektywne (zajmowane pozycje, kom-
petencje, obowigzki, pelnione funkcje etc.) oraz subiektywne (interpretacje, po-
strzeganie roznych etapow kariery, definiowanie sytuacji, oczekiwania, motywy,
odczucia etc.) (Ratajczak 2007: 49). A zatem - jednostki rzeczywiscie w toku swej
kariery ,wedruja pomiedzy réznymi statusami’, ale zarazem wspodtkreuja je i uzy-
skuja w toku interakeji informacje zwrotne na temat wlasnej tozsamosci (Rokicka
1995: 116). Zwraca si¢ uwage (Becker, Strauss 1956: 263), ze w zyciu dorostego
czlowieka relacja pomigedzy réznymi pozycjami zajmowanymi w toku kariery
a zmianami na plaszczyznie tozsamosci jest kluczowa. Istotna w tym kontekscie
bedzie takze kategoria sukcesu zawodowego. W rozumieniu interakcjonistycznym
koncepcja sukcesu jako celu kariery kladzie nacisk przede wszystkim na to, w jaki
sposob éw sukces zdefiniuje sama jednostka (por. Rokicka 1995: 124, za: Becker
1966; Arthur i in. 2005: 178).

W tym modelu kariera toczy si¢ zatem z reguly w ramach pewnej struktury,
ktéra narzuca ramy i mocno wplywa na mozliwe kierunki jej rozwoju. Tymczasem
autora niniejszego opracowania interesowal fenomen realizowania i doswiadcza-
nia kariery zawodowej poza organizacja formalng. Mimo ze przynajmniej dla cze-
$ci biorgcych udzial w badaniu oséb organizacja nadal stanowila pewien punkt
odniesienia — chociazby jako formalny zleceniodawca, na rzecz ktdrego realizowa-
ny jest konkretny projekt, czy tez jako ,,miejsce pracy” (rozumiane jako fizyczna
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i spofeczna przestrzen wykonywanej pracy) nad danym projektem - to jednocze-
$nie Sciezki ich karier nie byly w zaden sposéb prostym odwzorowaniem hie-
rarchii statuséw organizacyjnych. Mozna powiedzie¢, ze w wsrod wolnych strzel-
cow struktura organizacyjna w ogoéle nie jest juz uznawana za szczegoélnie istotna
dla przebiegu i ksztaltu kariery. Co wiecej, taki model kariery w wypowiedziach
realizujacych ja aktoréw czesto jest wrecz prezentowany jako przeciwienstwo ste-
reotypowo pojmowanej ,korporacyjnej wspinaczki” (por. corporate climbing fra-
me czy climbing institutional ladders, w: Gunz 1993: 17-24, Becker, Strauss 2009:
30). Zestawienie kluczowych réznic miedzy tradycyjnym (,,biurokratycznym”
a wspolczesnym (,,przedsigbiorczym”) pojmowaniem kariery zaprezentowano
w tabeli 1 (na podst. Bohdziewicz 2010: 42):

Tabela 1. Tradycyjne a wspotczesne pojmowanie kariery zawodowej

Tradycyjny (biurokratyczny) model
realizacji kariery zawodowej

Wspotczesny (przedsiebiorczy) model
realizacji kariery zawodowej

« Sciezka kariery zawodowej oraz zasady
jej realizowania wyznaczone (formalnie
lub nieformalnie) przez organizacje

« spetnienie przez jednostke odgornie zdefi-
niowanych wymogow jako podstawa jej ka-
riery zawodowej w organizacji

« tozsamos$¢ pracownicza zorientowana orga-
nizacyjnie

« kariera zawodowa zarzadzana podmiotowo
(przez jednostke) z respektowaniem zasad
dyktowanych przez rynek pracy

« autonomiczne budowanie przez jednostke
witasnej ,zatrudnialnosci” (employability)
oraz atrakcyjnosci rynkowej (marketability)
jako podstawa kariery zawodowej

« tozsamos$¢ pracownicza zorientowana pro-

fesjonalnie

Zrédto: (Bohdziewicz 2010: 42).

W sytuacji, w ktdrej coraz mniej klarowne stajg si¢ granice miedzy tym, co
jest, a co nie jest ,zawodem’, ,pracy” czy tez ,karierg, zycie zawodowe czlowie-
ka coraz czeéciej zyskuje ksztalt mocno zindywidualizowanej ,,kariery bez granic”
(boundaryless career, zob.: Defilippi, Arthur 1994; Mirvis, Hall 1994). Samo sfor-
mulowanie ,kariera bez granic” rozumie¢ mozna na co najmniej kilka sposobow
(por. Bohdziewicz 2010: 44-45). Po pierwsze, moze sie ono odnosi¢ do znaczgco
zwiekszonej mobilnosci pracownika, ktéry swoja prace moze wykonywac na rzecz
wielu réznych podmiotéw, a nie wylacznie dla jednej organizacji. Po drugie, wska-
zuje na zacieranie granic pomiedzy sferg zZycia zawodowego i osobistego, choc¢by
ze wzgledu na brak z géry narzuconego czasu i miejsca pracy. Po trzecie, méwi
wreszcie o ksztaltowaniu si¢ $ciezki kariery oraz tozsamosci zawodowej w sposob
niezalezny od tozsamosci organizacyjnej. Idac dalej, mozna by si¢ pokusi¢ réw-
niez o interpretacj¢ terminu ,kariera bez granic” w kontekscie zanikania barier
geograficznych i komunikacyjnych (przede wszystkim dzigki technologiom tele-
informatycznym), co oferuje szereg nowych mozliwosci na przykiad w zakresie
budowania sieci kontaktéw biznesowych. Co za tym idzie, klientem czy zlecenio-
dawcg jednostki realizujacej taki model kariery moze by¢ zaréwno lokalna firma,
jak i organizacja majaca swoja siedzibe na drugim koncu $wiata. Dotychczasowy
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dominujacy model kariery, oparty przede wszystkim na posiadanych kwalifika-
cjach (rozumianych wasko: jako wiedza, umiejetnosci i uprawnienia zawodowe,
nabyte w toku formalnej edukacji), jest stopniowo zastgpowany modelem kariery
opartej na kapitale szerzej rozumianych kompetencji. Wéréd nich za najistotniej-
sze uznaje si¢ trzy kategorie kompetencji (Defilippi, Arthur 1994: 308-311, por.
Bohdziewicz 2008: 168): (1) know why (obejmujace m.in. schematy motywacyjne,
wartosci, zainteresowania, ideologi¢ powiazang z wykonywana praca czy nada-
wanie sensu karierze realizowanej w taki, a nie inny sposob); (2) know how (obej-
mujace wiedzg specjalistyczng, posiadane umiejetnosci, zdolnosci i doswiadczenie
w wykonywanej pracy); wreszcie (3) know whom (obejmujace aspekt umiejetnosci
tworzenia relacji miedzyludzkich, budowania i podtrzymywania sieci kontaktow
etc.). Syntetycznego zestawienia kluczowych réznic pomiedzy tradycyjnym mode-
lem kariery a karierg bez granic dokonala S.E. Sullivan (1999: 458):

Tabela 2. Zestawienie kluczowych réznic pomiedzy kariera tradycyjna a karierg bez granic

Atrybut Tradycyjna kariera Kariera bez granic
Specyfika relacji Bezpieczenstwo pracy w za- | ,Zatrudnialno$¢” w zamian za
pracodawca-pracownik | mian za lojalnos¢ osiaggane wyniki i elastycznosc
Ramy, w jakich toczy sie | Jedna badz dwie firmy Wiele firm
kariera
Umiejetnosci pracownika | Powigzane ze specyfika dziatal- | Transferowalne

nosci firmy

Miary sukcesu Wynagrodzenie, awans, status | Praca ,psychologicznie znacza-
ca” (psychologically meaningful)
dla pracownika

Odpowiedzialnos$¢ Organizacja Jednostka realizujaca kariere

za przebieg kariery

Przygotowanie Formalne programy ksztatcenia | Zdobywane w toku doswiad-

zawodowe pracownika czenia

Punkty zwrotne Powigzane z wiekiem pracow- | Powigzane ze zdobywanym do-

(,,kamienie milowe”) nika Swiadczeniem (procesem ucze-

w karierze nia sie)

Zrédto: (Sullivan 1999: 458).



