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Kontekstualne wyznaczniki
wspotczesnego doradztwa karier

Obecnie mamy do czynienia z istotnymi zmianami strukturalnymi na rynku
pracy, obejmujacymi takie zjawiska, jak: globalizacja, zmiany strukturalne
istoty pracy, zastepowanie kwalifikacji przez kompetencje, rozwoj Kkarier ,,bez
granic”. Zmiany te prowadzg w mniej znanych kierunkach zaréwno ekonomi-
ke rynkéw pracy, jak i samg prace. W ostatnich latach tradycyjne kierunki
dziatan w poradnictwie zawodowym zostaty zastgpione przez nowe trendy
w pomaganiu ludziom w sprawach zawodowych, rozwojowych i zyciowych,
ktére najbardziej syntetycznie oddaje koncepcja doradztwa karier (Banka,
2003a; Herr i Cramer, 1996).

Sposréd roznych procesow, ktore charakteryzujg istote zmian we wspot-
czesnym Swiecie, najbardziej istotny i ogolny jest proces globalizacji. Globali-
zacja to zjawisko obejmujgce wiele proceséw jednoczesnie. Jednym z nich jest
transnacjonalizacja, ktéra w ekonomii wigze sie z rozwojem organizacji
globalnych, ponadnarodowych i miedzynarodowych. Podstawowg cechg trans-
nacjonalizacji jest przekraczanie granic wyznaczonych przez kultury narodowe
i lokalne kultury organizacyjne przy zachowaniu ich waloréw specyficznosci
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i lokalnej elastycznosci. Transnacjonalizacja rynkéw pracy prowokuje pytanie,
jak planowac i realizowac kariery zawodowe, nie tylko w granicach gospo-
darki narodowej poszczeg6lnych panstw, ale takze w kontekscie transgranicz-
nym, miedzynarodowym i miedzykulturowym. W nauce proces globalizacji
nasuwa z kolei pytania innego typu, a mianowicie: jakie reakcje poznawcze,
emocjonalne i zachowaniowe zwigzane z integracjg transkulturowa maja cha-
rakter rozwojowy, a jakie dysfunkcjonalny. W jakim stopniu dotychczasowe
teorie zachowujg swojg przydatno$¢ wyjasniajacg i predykcyjng w nowej,
zmienionej rzeczywistosci?

Tendencja do planowania i realizowania karier zawodowych - nie tylko
w granicach gospodarki narodowej poszczegdlnych panstw, ale takze w kon-
tekscie transgranicznym, miedzynarodowym i miedzykulturowym - pociaga za
sobg istotne zmiany w:

1) ruchliwosci sity roboczej;

2) tranzycji (ruchliwosci) zawodowej;

3) Sciezkach przejscia (tranzycji) z rynku edukacyjnego do rynku pracy;

4) psychologicznym rozwoju tozsamosci jednostki i definicji dorostosci;

5) zacieraniu sie do pewnego stopnia granic geograficznych, narodowych,
kulturowych, czasu i przestrzeni.

W obrebie Unii Europejskiej transnacjonalizacja prowadzi do migracji
kultur, miedzynarodowej kooperacji w programach badawczych i z zakresu
polityki spotecznej. Sita robocza przeptywa z jednych krajow do drugich
w sposob chciany i niechciany (polityczni uchodZcy - zob. Franzen, 1997).
Niektore zatem kraje starajg sie jedynie adaptowa¢ do nich, prowadzac
z koniecznosci polityke asymilacji imigrantdw m.in. poprzez przystosowanie
zawodowe do wiasnego rynku pracy (Am ud son, 1997). Inne panstwa ida
dalej (np. kraje Unii Europejskiej), prowadzac polityke spoteczng ukierun-
kowang na przygotowanie, z jednej strony, wiasnych obywateli do wymagan
zagranicznych rynkow pracy, a z drugiej strony - do zachecania reprezentan-
tow pewnych kategorii zawodowych do partycypacji na wkasnym narodowym
rynku pracy. W ramach tej ostatniej polityki rozwigzania narodowe uwzgled-
niajg perspektywe wspotpracy miedzynarodowej, wychodzac z zatozenia, ze
budowanie ,,chinskiego muru” z powodu konkurencyjnosci jest szkodliwe dla
interesow narodowych.

Mobilno$¢ geograficzna, zacieranie si¢ granic narodowych oraz kulturo-
wych to obecnie cechy pozytywne, nieSmiato wspierane w polityce narodowej
oraz ponadnarodowej Unii Europejskiej. Mobilno$¢ transnarodowa i trans-
kulturowa to obecnie nowe fakty i wyzwania teoretyczne, postrzegane w Unii
Europejskiej zarébwno jako wyzwanie negatywne, jak i pozytywne. W pierw-
szym przypadku to lek zwigzany z problemami adaptacji kulturowej duzych
grup etnicznych. W drugim przypadku to dostrzegana szansa nowego bodzca
rozwoju szczeg6lnie w odniesieniu do mtodziezy. Biala Ksiega Komisji Euro-
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pejskiej (European Commision White Paper, 1996) Na drodze do spoteczen-
stwa kognitywnego jako jeden z dwu podstawowych warunkéw prowadzacych
ku temu, aby kazda jednostka ponosita odpowiedzialno$¢ za swoj profil
kwalifikacji zawodowych widzi w dostepie do wiedzy uwzgledniajagcym wszyst-
kie mozliwosci wynikajace z mobilnosci. W Zielonej Ksiedze Mobilnosci (1997)
Komisja Unii Europejskiej domaga sie wrecz poprawy mobilnosci sity roboczej
jako wkladu w zwalczanie bezrobocia oraz w proces zrastania si¢ rynkow
pracy w Europie.

Lata dziewieCdziesigte zapoczatkowaty zmiany w polityce europejskiej.
Opracowanie Europejskiego Pakietu na rzecz Zatrudnienia jako formy realiza-
cji walki z bezrobociem ws$rdéd mtodziezy w Europie, zamdwionego przez Rade
Europy (1999) zawiera memorandum Mtodziez i Europa. Nasza przysztosc,
ktore zaktada integracje polityki oSwiatowej wobec mtodziezy i zatrudnienia
na trzech pfaszczyznach: narodowej, miedzypanstwowej oraz europejskiej.
W tym upatrywany jest klucz do tzw. tozsamosci europejskiej oraz lepszych
mozliwosci planowania i realizacji karier. Memorandum to wsréd konkretnych
dziatan sugeruje (Ertelt, 2000; 2003):

1) wymiane miodziezows i szkolenie miodziezy za granica;

2) wymiane transgraniczng miodziezy;

3) zwiekszanie jezykowych kompetencji w ksztatceniu zawodowym jako
podstawowego elementu nowych kompetencji transkulturowych (tozsamosci
europejskiej);

4) informowanie o studiach i pracy w Europie;

5) tworzenie i rozbudowywanie transnarodowej oferty doradczej;

6) budowanie psychicznej mobilnosci;

7) opracowywanie i realizacja transnarodowych projektow badawczych
umozliwiajagcych poprawe jakosci doradztwa na poziomie narodowym
i w kontekscie europejskim;

8) opracowanie wspdlnego curriculum doradcy zawodowego udzielajgcego
porad w wymiarze europejskim.

Obecny okres integracji europejskiej rodzi szereg wyzwan pod adresem do-
radztwa karier w wymiarze europejskim. Nasuwajg sie nastepujace pytania: jak
ksztattowac zmiany w Sciezkach przejscia z edukacji szkolnej do rynku pracy?
Jakie sg warunki efektywnego przechodzenia mtodziezy do rynku pracy? Ktore
reakcje poznawcze, afektywne i behawioralne na integracje rynku pracy majg
charakter rozwojowy, a ktére wymagaja zbudowania programéw interwencji
i prewencji w rodzacym sie transnacjonalnym doradztwie karier? Jak zsynchro-
nizowa¢ poradnictwo karier na poziomie narodowym i ponadnarodowym,
skoro za kazdym stoi nieco inna tradycja organizacyjna i teoretyczna?

Multikulturalizm jako korelat globalizacji, transnacjonalizacji i integracji
europejskiej stawia na porzadku dziennym nie tylko kwestie integracji w wymia-
rze spoteczno-politycznym (Bimrose, 1996; Sue, Allen, Pederson, 1996;
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Egan, 1998), ale takze integracji na poziomie edukacyjnym, informacyjnym
i doradczym. Coraz wiecej ludzi niezaleznie od wieku potrzebuje informacji
i porad niezbednych do zaplanowania i zrealizowania kariery w wymiarze
wykraczajagcym poza lokalne srodowisko bytowania. Ludzie poszukujg infor-
macji o mozliwosciach zycia w $rodowisku globalnym, ponadnarodowym
i transkulturowym nawet wtedy, gdy nie maja zamiaru wyjecha¢ za granice.
W kontekscie poradnictwa karier zréznicowanie kulturowe nie jest problemem
i przeszkodg w dostepie do rynku pracy, lecz moze by¢ pozytywng wartoscig
rozwojowa, na bazie ktoérej ksztattujg sie nowe kompetencje zawodowe
i zatrudnieniowe. Multikulturalizm widziany tradycyjnie to problem i za-
grozenie dla status quo, a z punktu widzenia wspétczesnej integracji transkul-
turowej (europejskiej) to nowy pozytywny zas6b mozliwosci i przewag
zwigzanych z roznorodnoscia (Reid, 1999).

W krajach OECD S$ciezki edukacyjne, prowadzace do rynku pracy, nie-
uchronnie nabierajg wymiaru transkulturowego, transgranicznego i global-
nego. Po pierwsze, coraz powszechniej inicjatywy edukacyjne miodziezy sg
traktowane jako rozne sposoby na ,,przeczekanie” i przedtuzenie statusu ,,nija-
kosci” (ani pracownik, ani bezrobotny). Po drugie, Sciezki przejscia (tranzycji)
z edukacji do pracy sg coraz mniej przejrzyste, a coraz bardziej trudne do
zdefiniowania i zaplanowania. Wiekszo$¢ mtodziezy, zanim osiggnie pierwszg
w zyciu prace stalg, ma juz za sobg doswiadczenia w pracy w niepetnym
wymiarze godzin, pracy dorywczej lub wakacyjnej, pracy realizowanej w ra-
mach praktyk i stazy zawodowych zwigzanych z edukacjg szkolng. Dtuzszy
okres przechodzenia z nauki szkolnej do zycia zawodowego ma aspekty
pozytywne i negatywne. Z jednej strony, dtuzszy okres poszukiwania statej
pracy zawodowej pozwala lepiej przygotowaé sie w trakcie okresu edukacji
szkolnej do wymagan rynku pracy poprzez diuzszy czas nabywania doSwiad-
czen zwigzanych z motywacjg wewnetrzng (Deci, Koestner, Ryan, 1999;
Krzysko, 2003). Dtuzsza $ciezka przechodzenia do rynku pracy to wyzszy
poziom edukacji i wyzsza jako$¢ zycia (pod warunkiem, ze edukacja podsta-
wowa drugiego i trzeciego stopnia nie jest realizowana zbyt wasko i sztywno).
Z drugiej strony, dtuzszy okres tranzycji do pracy pozwala lepiej przystosowaé
polityke rynku pracy do Sciezek ksztatcenia zawodowego.

Wydtuzony okres tranzycji do rynku pracy tworzy obecnie nowy okres
rozwojowy zwany ,wyaniajaca sie dorostoscig” (emerging adulthood) (Ar-
nett, 2000) obejmujacy 18.-25. rok zycia. Charakteryzuje sie on nastepujacy-
mi kryteriami:

1) brakiem wykrystalizowania poczucia tozsamosci;

2) wzmozonym eksperymentowaniem z rynkiem pracy i na rynku pracy;

3) spietrzeniem zachowan ryzykownych przy jednoczesnym zapotrzebowa-
niu na wsparcie psychologiczne i instytucjonalne (doradztwo zawodowe,
poradnictwo personalne);
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4) bilansowaniem wiasnego doswiadczenia zyciowego w wymiarze ponad-
narodowym, transgranicznym.

Przejscie z edukacji do zycia zawodowego jest powszechnie przyjetg (np.
w krajach OECD) kategoria, bedaca punktem odniesienia w procesie definio-
wania kierunku pozadanych i wymaganych zmian instytucjonalnych, pra-
wnych, metodologicznych i teoretycznych. Pod pojeciem tranzycji z edukacji
do pracy (school-to-work transitiori) rozumie sie nie tylko zjawisko edukacyjne,
ale szczegblnego rodzaju inicjatywe polityczng i debate spoteczng na temat
ogotu powigzan miedzy edukacjg zawodowg a zatrudnieniem (Szymanski,
1997). Z teoretycznego punktu widzenia ,.tranzycja” jest terminem odnoszg-
cym sie do jednego z aspektow kontinuum procesu catozyciowego i rozwoju
kariery, na ktorym okres przechodzenia ze szkoty do pracy jest jednym z wielu,
cho¢ by¢é moze najwazniejszy. Konsekwentnie wiec tranzycja ze szkoty do
pracy to obecnie nie jednorazowy akt podjecia pracy zawodowej po ukon-
czeniu szkoty, ale rozciggniety w czasie proces przechodzenia od mtodzierczej
zaleznosci do niezaleznosci ekonomicznej (Roberts, 1997). W tym kontek-
Scie termin ,,przejscie” implikuje ztozong sekwencje proceséw (wymiardw)
kompletowania przygotowan do samodzielnego zycia, obejmujgca: sposoby
realizacji S$ciezki przejScia ze statusu ucznia do statusu petnoetatowego
pracownika; sposoby #gczenia nauki i pracy; sposoby przechodzenia przez
rozne szczeble edukacji, r6zne zwigzki z rynkiem pracy obejmujgce aktywnosci
(takie jak: sport, rekreacje i podréze zagraniczne), nie majgce bezposredniego
zwigzku ani z pracg, ani z nauka, ale w ostatecznosci przekfadajace sie na
dojrzato$¢ do zycia zawodowego. Wyzwaniem, przed jakim stojg wszystkie
panstwa, niezaleznie od poziomu dochodu narodowego i stopnia rozwoju
gospodarczego, jest przystosowanie systemow edukacyjnych oraz ustug dorad-
czych do zmieniajagcych sie regut rynku pracy i jego transnacjonalizacji. R6zne
kraje majg w tym wzgledzie wiasne oryginalne osiagniecia badawcze, organiza-
cyjne i edukacyjne, ktore sg w stosunku do siebie raczej komplementarne niz
konkurencyjne.

Sumujac, wspotczesne tranzycje z edukacji do rynku pracy to powtarzalne
w cyklu zycia sekwencje procesow akumulacji kompetencji zyciowych (tzw.
kapitatu kariery), umozliwiajace na poszczegélnych etapach zycia jednostki
funkcjonowanie w poczuciu bezpieczenstwa w powtarzanym przechodzeniu:
z pracy do pracy, z zawodu do zawodu, z bezrobocia do zatrudnienia,
z niepetnosprawno$ci w petnosprawnosc¢, z adolescencji do dorostosci, lub tez
z jednej roli spotecznej do innej.

Wspotczesne organizacje réznig sie od tych sprzed lat dwudziestu tym, ze
aby mogtyby by¢ konkurencyjne, muszg wykazywaé sie wiekszg produktyw-
noscig przy mniejszym zatrudnieniu. Wskutek restrukturyzacji ulega zmianie
struktura i natura pracy. Catkowitemu rozpadowi ulegta tradycyjna, dobrze
zdefiniowana praca, taka jak w przypadku pracy na stanowisku kierowniczym
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z dobrze zdefiniowanymi zadaniami i obowigzkami pracy czy zakresem odpo-
wiedzialnosci wobec jednej organizacji. W trendzie, zmierzajgcym do oriento-
wania procesow pracy na konsumenta/klienta, ulegajg zatarciu granice miedzy
czynnosciami wykonywanymi indywidualnie na rzecz czynnosci wykonywa-
nych zespotowo. Role przypisywane sg raczej procesom (wykonywanym zespo-
towo), a nie poszczegélnym funkcjom. Od pracownika wymaga sie coraz
wiekszej elastycznosci w przechodzeniu od jednej pracy do drugiej. Pojeciem
dominujacym stajg sie ,,obszary pracy” (work parcels’) eliminujgce zjawisko
zaangazowania w zadania (task and Job involvement) oraz zaangazowania
w prace (work commitment). Prace nie sg gtbwnymi czynnikami konstytutyw-
nymi organizacji. Kategoriami, wokot ktérych organizuje sie nowoczesna
organizacja, to ,,kompetencje”. Wiedza, zdolnosci i postawy jednostki dopaso-
wywane sg do wymagan, zadan i kontekstu ich wykonania, w efekcie ludzie
wykonujg ,,0bszary zadan”, do ktérych sg najlepiej przygotowani.

Podczas zawierania uméw o prace kontrakt formalny zastepuje kontrakt
psychologiczny (Arthur, Rosseau, 1996). Opiera si¢ on na niepisanej
umowie wymiany Swiadczen miedzy pracodawcg a pracownikiem. Nowe
kontraktowanie pracy ostabia przede wszystkim lojalnos¢ organizacyjng (or-
ganizational involvement) oraz pewno$¢ zatrudnienia (employment security)
- filary klasycznego kapitatu kariery. Nowy kontrakt jest wyzwaniem dla
starego typu kapitatu karier ze wzgledu na niesymetryczno$¢ zobowigzan
stron. Obowiazki i prawa nie rozktadajg sie rbwnomiernie po stronie praco-
dawcy i pracobiorcy. Ci pierwsi poszukujg pracownikow, ktérzy gwarantuja
najszybszy zwrot naktadéw, a pracownicy - pracodawcow, ktorzy dajg naj-
wyzsze korzysci. Lojalnos¢, zwigzanie zawodowe (vocational attachement),
przywigzanie do organizacji (organizational commitment), zaangazowanie
w prace (job involvement) nie gwarantujg juz ani sukcesu zawodowego, ani
sukcesu w podtrzymaniu kariery (trwatosci zatrudnienia, kontynuacji kariery
w tym samym zawodzie etc.). Zmiana struktury spotecznej polegajgca na wzro-
Scie liczby kobiet na rynku pracy, modelu rodziny dwuzawodowej, migracji
ludnosciowej, pluralizacji spoteczenstwa powoduje odejscie od tradycyjnych
preferencji zatrudnieniowych, a takze coraz wiekszg liczbe ludzi, szczeg6inie
miodych, postrzegajacych kariere indywidualistycznie i bez granic (bounda-
ryless), tzn. bez wyraznego podziatu na zawody i prace, obszary rodzinne
i panstwowe, sektory produkcyjne i ustugowe, aktywnosci specjalistyczne
i niespecjalistyczne.

Zastepowanie tradycyjnego kapitatu ludzkiego, opartego na kwalifika-
cjach, nowym kapitatem opartym na kompetencjach prowadzi do skupiania sie
pracodawcow na obserwowalnych zachowaniach ludzi - dajgcych natych-
miastowy zwrot kosztow pracy, a nie ukrytych potencjatach, jakimi s3
zdolnosci. Kompetencje, jako ogdt wartoSciowych dla okre$lonych uzytkowni-
kow zachowan, dajg pracodawcom bezposredni zwrot inwestycji, jakg jest
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sam fakt zatrudnienia pracownika. Kwalifikacje zawodowe staty sie drugo-
rzednym kapitatem Kkariery, a w jeszcze wiekszym stopniu elementem, ktérego
rozwoj w coraz wiekszym stopniu spoczywa na samym pracowniku.

Stary i nowy paradygmat pojecia kariery

Ogdlnie rzecz biorac, istniejg dwa sposoby patrzenia na kariere. W podej-
$ciu pierwszym Kariera jest strukturalng wiasnoscig zawodu lub organizacji.
Przyktadowo w tym ujeciu kariera prawnika bedzie oznacza¢ sekwencje
pozycji zajmowanych przez typowego lub ,idealnego” reprezentanta prakty-
kujagcego ten zawdd: studenta prawa, aplikanta, mtodszego cztonka firmy
prawniczej, starszego cztonka firmy prawniczej itd. az do emerytury. Kariera
moze by¢ réwniez widziana jako $ciezka mobilnosci (mobility patii) w ramach
pojedynczej organizacji, tak jak np. w przypadku kariery marketingowca:
ilustratora, przedstawiciela handlowego, menedzera dziatu marketingu, mene-
dzera regionalnego marketingu, dyrektora firmy. Ten model kariery, charak-
terystyczny dla gospodarki industrialnej, zaktada state stadia rozwoju kariery
(wyboru zawodu, stabilizacji i zakonczenia). Tranzycja z edukacji do rynku
pracy jest procesem jednorazowym. Modelowi stadialnemu kariery odpowia-
daja teoretyczne koncepcje rozwoju osobowosci jednostki (np. Super, 1990),
w ktérych weczesniejsze stadia rozwojowe determinujg stadia pdzniejsze.

Drugie podejscie ujmuje kariere jako wiasno$¢ jednostki, a nie zawodu lub
organizacji. A zatem wspotczesne, szerokie ujecie kariery zaktada, ze jest to
sekwencja pozycji zwigzanych z zatrudnieniem, rol, aktywnosci i doswiadczen
zdobywanych przez jednostke w trakcie catego jej zycia (Arnold, 1997). Jak
wynika z tych definicji, kariera ma dtuzszy horyzont czasu niz wybdr zawodu
i wykonywanie zawodu (Herr, Cramer, 1996, s. 18). Sklada sie z po-
wtarzanych cykli, ktore w makroskali nie majg stadialnosci. Tranzycja
z edukacji do rynku pracy jest procesem wielowymiarowym, powtarzanym
w zyciu wielokrotnie (Srednio siedem razy - zob. Arnold, 1997).

Nowoczesna definicja karier podkresla ich charakter personalny, tj. pod-
miotowy. Kariera jest zawsze czyjas, czyli jest stanem posiadania przez jedno-
stke jakiego$ doswiadczenia, przynajmniej doSwiadczenia mentalnego. Nie jest
to zwyczajnie ani sam zawod, np. nauczyciela czy prawnika, ani tez suma
jedynie obiektywnych osiggnie¢ jednostki. Mozna robi¢ Kkariere, ktora obej-
muje przyktadowo fakt bycia nauczycielem lub prawnikiem, ale zawsze jest to
kariera wiasna. Zawody sg coraz czesciej tylko kontekstem, w ktérym kariera
sie dokonuje. W tym znaczeniu kariera dotyczy réwniez uczniéw, bezrobot-
nych oraz 0séb zawodowo biernych, jest bowiem ona udziatem kazdego, kto
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przeznacza czas nie tylko na prace, lecz takze na poszukiwanie zatrudnienia,
przygotowanie sie edukacyjne do nowych wymagan.

Kariera jako zjawisko podmiotowe ma zar6éwno elementy obiektywne, jak
i subiektywne. Obiektywne elementy karier to pozycje, specyficzne kompeten-
cje, obowiazki, role, aktywnosci i decyzje zawodowe. Subiektywne elementy to
interpretacje zdarzen zwigzanych z pracg takie, jak: aspiracje, oczekiwania,
wartosci, potrzeby, satysfakcja i uczucia dotyczace doswiadczen zawodowych.
Elementy obiektywne i subiektywne karier muszg podlega¢ statej rewitalizacji,
odnawianiu i wzmacnianiu. W tym kontekscie kariera oznacza proces ustawi-
cznego uczenia sie, ktorego rezultatem jest zakumulowany kapitat kariery,
sprawdzany za kazdym razem obiektywnymi kryteriami atrakcyjnosci i popytu
na rynku pracy. Pozytywna ocena rynkowa efektow uczenia sie i kapitatu
kariery jest odzwierciedlana w historii zatrudnienia. Akumulacja kapitatu
kariery w procesie przejscia do rynku pracy jest procesem catozyciowym, cho¢
w dalszym ciggu najwazniejszym i krytycznym w okresie przejscia z edukacji
szkolnej do rynku pracy. Akumulacja kapitatu kariery w okresie tranzycji
z edukacji zawodowej do rynku pracy obejmuje: rézne sposoby realizacji
Sciezki przejScia ze statusu ucznia do statusu petnoetatowego pracownika;
rézne sposoby faczenia nauki i pracy; rézne sposoby przechodzenia przez
rozne szczeble edukacji; rézne zwigzki z rynkiem pracy i rézne doSwiadczenia
zwigzane z aktywnosciami, ktére (tak jak sport, rekreacja, podréze zagranicz-
ne) nie maja bezposredniego zwigzku ani z pracg, ani z nauka, ale w ostatecz-
nosci przektadajg sie na dojrzato$¢ do zycia zawodowego. Z tego punktu
widzenia wspotczesna kariera to sekwencja kontraktéw zatrudnieniowych,
jakimi jednostka moze poszczyci¢ si¢ w swoim zyciu.

Nowy paradygmat teoretyczny poradnictwa karier

Ze wzgledu na akcentowanie w polityce europejskiej roli mobilnosci
psychicznej doradztwo zawodowe w wymiarze europejskim jest przede wszyst-
kim doradztwem kariery, ufatwiajgcym przystosowanie do transkulturowego
rynku pracy i instytucji. Poradnictwo karier to odkrywanie scenariuszy zycia
umozliwiajagcych przekraczanie granic, adaptacje do r6znych Srodowisk, asy-
milowanie wzorcéw pozwalajagcych na mobilno$¢ psychiczng. Doradztwo
kariery w wymiarze europejskim jest nastawione nie na pomoc w wyborze
zawodu, ale przede wszystkim na ukazywanie mozliwosci zycia i rozwoju
w permanentnej zmianie. R6znice miedzy doradztwem Karier i poradnictwem
zawodowym dotyczg zaréwno 0séb, ktore sg adresatami porad, jak i instytucji.
O ile doradztwo zawodowe koncentrowato sie na rozwoju do dorostosci,
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ktérego momentem przetomowym byt wybo6r zawodu, o tyle doradztwo ka-

rier koncentruje sie, z jednej strony, na catozyciowym rozwoju jednostki,

a z drugiej strony - na pomaganiu ludziom na réznych etapach zycia

w rozwigzywaniu probleméw osobowos$ci. Doradztwo karier wyraznie ewolu-

uje w kierunku pomagania ludziom w dywersyfikowaniu portfela inwestycji

w kariere i w radzeniu sobie z negatywnymi skutkami zmian w strukturze

osobowosci. Poniewaz w dobie globalizacji i nowej ekonomii (Bandura,

2002) zaden scenariusz kariery nie gwarantuje sukcesu, zadaniem doradztwa

karier w wymiarze europejskim jest udzielanie klientom pomocy w zmniej-

szaniu ryzyka funkcjonowania w wymiarze transkulturowym oraz udzielanie
wsparcia w ustawicznej odnowie potencjatu osobowosci.

Nowe konteksty wspotczesnych karier prowadza do zmian podej$¢ w roz-
woju teorii karier i sposobéw ich stosowania w praktyce doradczej. Oto kilka
najwazniejszych zmian:

1. Transkulturalizacja kontekstu ekonomicznego prowadzi do transnacjo-
nalizacji rozwoju osobowosci. Proces ten przejawia sie m.in. w uniwersalizacji
doswiadczenia wymaganego do osiagniecia optymalnego poziomu kompetencji
zyciowych, pozwalajgcych na realizacje kariery ponad granicami (boudnryless
career).

2. Zroznicowanie Sciezek i procesow tranzycji z edukacji do rynku pracy
tworzy trend przejawiajgcy sie w tendencji do wigzania $ciezek edukacyjnych
z réznymi niestandardowymi formami zatrudnienia w szerokim wymiarze
geograficznym i kulturowym. Granice w tym ukladzie nie sg liniami na
mapach, ale psychicznymi i spostrzeganymi barierami (przeszkodami) lub
wyzwaniami (motywatorami).

3. Zrdznicowanie podej$¢ do budowania teorii rozwoju cztowieka i teore-
tycznych podstaw praktyki doradczej powoduje zmiany obejmujace:

- przejcie od teorii skoncentrowanych na wyborze zawodowym do teorii
skoncentrowanych na projektowaniu Kkarier, gdzie procesy wyboru s3
powtarzalne i odwracalne;

- przejscie od teorii skoncentrowanych na diagnostyce potencjatu osobowosci
I potencjatu rozwoju zawodowego, wykorzystujacych postepy psychometrii,
do teorii skoncentrowanych na autodiagnozie przewag wzglednie deficytow
osobowosci, zachet i potencjalnych mozliwosci wzglednie barier srodowisko-
wych;

- przejscie od teorii definiujgcych ,.kim cztowiek juz jest?” do teorii definiuja-
cych Jak sie cztowiek staje”, w zaleznosci od celéw, okolicznosci, wihasnej
aktywnosci, wsparcia informacyjnego i emocjonalnego.

4. Umiedzynarodowienie podej$¢ w budowaniu transkulturowych teorii
i systemOw dziatania prowadzi do zmian, ktére w og6lnym zarysie obejmuja
(Banka, 2004a):

2 ,,Chowanna” 2004
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- przejscie od koncepcji skoncentrowanych na kompensacji deficytow kultur
submisyjnych do koncepcji ksztattowania ogélnej kompetencji transkultu-
rowej;

- przejscie od programéw transgranicznych do programow obejmujacych
wspolny rynek pracy.

5. Transnacjonalizacja poradnictwa karier, czego przejawem jest m.in.
koncepcja eurodoradztwa, prowadzi do zmian obejmujacych (zob. Banka,
2004a):

- przejscie od poradnictwa zawodowego ograniczonego do panstwowych ryn-
kéw pracy, do doradztwa karier na poziomie rynkéw pracy zintegrowanych,
transnacjonalnych (ponad granicami panstwowymi);

- przejscie z poradnictwa skoncentrowanego na sprawach zawodowych do
poradnictwa skoncentrowanego na kompetencjach ogdlnozyciowych;

- przejscie od poradnictwa dyrektywnego (z dotu do gory) do poradnictwa
karier opartego na partnerstwie, samodoradztwie i wiasnej inicjatywie
w kierowaniu rozwojem zawodowym w niezdefiniowanym S$wiecie pracy
(zob. Bandura, 2002).

6. Transkulturalizacja kompetencji potrzebnych w tranzycji z edukacji
zawodowej do rynku pracy to proces prowadzacy do nastepujacych zmian:
- przejscie od trafnosci opartej na specyficznosci kulturowej (tzw. etic validity,

Berry, 1990) do trafnosci multikulturowej (emir);

- przejscie od trafnosci dopasowanej do okreslonej instytucji, do trafnosci
dopasowanej do sieci;

- przejscie od kompetencji okre$lanych empirycznie do kompetencji wy-
prowadzanych na mocy teorii.

Wyzwania teoretyczne dotyczgce doradztwa karier

Zmiana paradygmatu poradnictwa zawodowego na doradztwo Kkarier
pocigga za sobg wiele probleméw i wymaga zrealizowania kilku zadarn:

1. Niezbedna jest ponowna konceptualizacja teoretycznych podstaw pora-
dnictwa Karier; jezeli poradnictwo zawodowe nie jest tym samym co poradni-
ctwo karier, to nalezy oprzec to ostatnie na innych podstawach teoretycznych.

2. Niezbedna jest ponowna ocena dotychczas wypracowanych strategii
pomocy w ramach poradnictwa zawodowego z punktu widzenia przydatnosci
w poradnictwie karier.

3. Niezbedna jest aktualizacja przydatnosci obecnych oraz powstajacych
teorii rozwoju cztowieka w cyklu zycia, rozwoju osobowosci, rozwoju zawodo-
wego i rozwoju Karier.
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4. Niezbedna jest ponowna konceptualizacja zatozer doradztwa karier
z punktu widzenia integracji transkulturowej (europejskiej).

5. Niezbedne jest okreslenie nowego zestawu kompetencji, jakimi powinni
legitymowac sie doradcy Karier, by byli w stanie sprosta¢ zadaniom, jakie
stwarzajg im nowe okolicznosci i czeSciowa dezaktualizacja tradycyjnych
podstaw teoretycznych (Banka, 2004b; Jenschke, 2003).

Konceptualizacja teoretycznych podstaw poradnictwa karier to kwestia
konieczno$ci zbudowania specyficznych i relewantnych teorii umozliwiajgcych
skuteczne wspomaganie ludzi w rozwigzywaniu ich problemow przez cale
zycie. Nalezy uwzgledni¢ fakt, iz doradztwo karier nie jest prostym prze-
dtuzeniem poradnictwa zawodowego.

Poradnictwo karier rézni sie od poradnictwa zawodowego m.in. tym, ze
w duzo mniejszym stopniu angazuje sie¢ w rozwigzywanie probleméw zawodo-
wych jednostki, a w wigekszym stopniu w inne obszary aktywnosci jednostki
(np. zycie rodzinne, rekreacja, edukacja ogolna) oraz problemy natury osobo-
wosciowej (otwartos$¢, nieSmiatosc, lek, separacja, przywiazanie). W przeciwien-
stwie do poradnictwa zawodowego doradztwo karier ma charakter indukcyj-
ny. W mniejszym stopniu opiera sie ono na obserwacjach empirycznych,
ktérych synteza jest podstawg ogdlnie obowigzujacych dyrektyw i wskazowek
postepowania (stgd nazwa: poradnictwo dyrektywne). Poradnictwo Karier,
bedace z istoty rzeczy programem wsparcia ludzi w programowaniu réznych
sfer (domen) zycia w warunkach permanentnej zmiany, musi wyptywacé
z catkowicie innych zatozen (Banka, 2004c).

Po pierwsze, w warunkach permanentnej zmiany nie jest mozliwe for-
mutowanie ogdlnych dyrektyw opartych wylgcznie na obserwacjach empirycz-
nych, poniewaz zréznicowanie i zmienno$¢ warunkOw zycia poszczegolnych
jednostek i grup ludzkich jest tak duza i wzajemnie sprzeczna, iz tylko teorie sg
w stanie pomo6c w zapanowaniu nad tym chaosem (Gelso, Fassinger,
1992; Spokane, Fouad, Swanson, 2003). Po drugie, skoro w doradztwie
karier rzecz idzie o wspomaganie ludzi w rozwigzywaniu probleméw w warun-
kach skrajnej niepewnosci, ktdrej nie eliminuje metoda indukcyjna oparta na
gromadzeniu faktéw z permanentnie zmieniajacej sie rzeczywistosci, jest rzecza
naturalng, iz doradztwo staje sie procesem konstruowania teorii dotyczacych
okre$lonego fragmentu rzeczywistosci. Sumujgc, doradztwo karier, w przeci-
wienstwie do poradnictwa zawodowego, jest, z jednej strony, nauka skoncen-
trowang na rozwijaniu mikroteorii wyjasnianej i zmienianej rzeczywistosci.
Z drugiej strony, jest praktyka skoncentrowang na rozwoju osobowosci
cztowieka w catym cyklu zycia. Doradztwo karier jako dziedzina praktyki
jest gleboko zakotwiczone w teorii i samo operuje specyficzng metateorig
(Strong, 1991; Spokane, Fouad, Swanson, 2003). Doradztwo karier
nie jest tozsame z polityka spoteczng, cho¢ si¢ w nig silnie wpisuje, lecz nowa
formg wspomagania rozwoju ludzi w realizacji celéw i kierunkéw stosunkowo
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stabo zdefiniowanych. W poradnictwie zawodowym kierunki docelowe byly
precyzyjnie i dtugookresowo okreslone, totez rola teorii byla stosunkowo
niewielka. W poradnictwie karier cele sg ptynne, ich realizacja uzalezniona od
wielu zmiennych personalnych i kontekstualnych (Srodowiska spotecznego,
kulturowego, rynku pracy, rynku edukacyjnego), a efekt niewielki (effect size
of prediction). Totez, przy konstruowaniu teorii generalizujgcych fakty em-
piryczne, jako obserwowane skutki dziatanh w powigzaniu z przyczynami,
schodzg na drugi plan. Na czoto wysuwajg sie natomiast zatozenia teoretyczne
dotyczace sposobOw wtdrnej integracji danych na drodze metaanalizy, ktorej
celem jest wzrost efektywnosci przewidywan doradczych. Moéwiac krotko, o ile
dawniej jakos¢ przewidywan (np. sukcesu na rynku pracy w wymiarze naro-
dowym czy w lokalnej edukacji zawodowej) oparta byta na diagnozie i pomia-
rze, o tyle obecnie trafno$¢ prognozy (szczeg6lnie w wymiarze transkulturo-
wym) oparta jest na odpowiedniej teorii.

Teorie stanowigce podstawy doradztwa karier pozwalajg przede wszystkim:

1. Zwigkszy¢ stopien zrozumienia wystepowania sprzecznych faktéw, do-
tyczacych np. rozwoju cztowieka, pracy, roli rodziny, przystosowania spotecz-
nego (np. roli konformizmu, funkcjonalnej niedojrzatosci, aprobaty spotecznej).

2. Podjgé trafne przewidywania przebiegu zjawisk (np. fakty obserwacyjne
nie pozwalajg ani okresli¢ pozadanych standéw rzeczy, ani prawdopodobien-
stwa ich wystgpienia u konkretnej osoby).

3. Stworzy¢ racjonalne podstawy do gromadzenia i analizowania danych
odnoszacych sie do wpltywu spotecznego w trakcie procesu doradczego.

4. Sprawdzi¢ trafno$¢ metod doradztwa na podstawie kryteriow zewnetrz-
nych w relacji do réznych krajow, populacji i kultur.

Przejscie od poradnictwa zawodowego do poradnictwa karier wymaga
przemyslenia na nowo istotnosci dotychczasowych strategii pomocy, a miano-
wicie:

1. Specyfiki metodologii pomagania w poradnictwie Karier.

2. Zmieniajacej sie roli procesu diagnozy w zwigzku z przesunieciem
akcentow z charakterystyki cech osobowosci decydujagcych o przydatnosci
zawodowej na oceny cech osobowosci zwigzane ze zdolnoscig do adaptacji
tworczej.

3. Specyfiki w zakresie typow oraz hierarchii problemow rozwigzywanych
przez doradcow Kkarier, w zwigzku z przejSciem od asysty w wyborze zawodu
do pomagania ludziom bez zaburzen osobowosci w rozwigzywaniu problemow
zwigzanych ze szkotg lub praca.

4. Stylu wspdtdziatania miedzy doradcg a odbiorcg porad, z jednej strony,
oraz doradcami zaangazowanymi w proces doradczy w sieci pomocowe;j.

5. Odpowiedzialnosci za siebie i osoby zaangazowane w proces doradczy:
kwestie zakresu otwarcia si¢ z problemami osobowosci, kwestie zwigzane
z wycofywaniem sie, problemy empatii, problemy wrazliwosci kulturowej etc.
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Innym problemem zwigzanym z przejsciem z poradnictwa zawodowego do
doradztwa karier jest kwestia aktualizacji istotnosci dotychczasowych makro-
teorii w odniesieniu do:

1) domeny struktury i rozwoju osobowosci;

2) domeny rozwoju cztowieka w cyklu zycia (life-span development)-,

3) domeny strategii doradczych.

Makroteorie rozwoju i osobowosci stanowig dotychczas najwazniejsza
baze teoretyczng praktyki doradczej, wyznaczajg bowiem kierunki i cele
praktyki doradczej. Do niedawna wydawato sie, ze teorie rozwoju cztowieka
w cyklu zycia oraz teorie rozwoju osobowosci stanowig wystarczajaco stabilng
baze dla rozwoju strategii doradczych w zakresie poradnictwa karier. Jednak
zmiany zapoczatkowane w latach dziewiecdziesigtych zmienity zaréwno sam
sposob widzenia mechanizméw rozwoju cztowieka, jak i sposoby wartos-
ciowania celow rozwojowych z punktu widzenia ekonomicznych trendow
rozwojowych rynku pracy.

Zmiany w teoriach rozwoju i osobowosci

Pierwszg istotng zmiang, jaka pojawita sie w latach dziewiecdziesiatych, jest
przesuniecie zainteresowania w teoriach osobowosci i teoriach rozwoju czto-
wieka w kierunku idei autodeterminacji (Deci, Koestner, Ryan, 1999;
Bandura, Locke, 2003). Wspbtczesne teorie rozwojowe akcentujg rézno-
rodno$¢ proceséw zmiany oraz réznorodnos¢ determinant (Spokane, Fo-
uad, Swanson, 2003). W przypadku teorii osobowosci na plan pierwszy
wysuwane sg kwestie roznorodnosci wzoréw osobowosci efektywnej i osobo-
wosci zdrowej (Gelso, Fassinger, 1992). W tym nurcie mieszczg sie wiec
takie teorie, jak: teorie sprezystosci osobowosci (resilience), funkcjonalnej
niedojrzatosci (functional immaturity), teorie spotecznych i kulturowych uwa-
runkowarn osiagnie¢ wybitnych czy tez teorie rozwoju dla adaptacji potencjal-
nej (developmentfor potential adaptation). Druga istotna zmiana odnosi sie do
$ciezek socjalizacji i wigze sie ona z akcentowaniem procesdéw uczenia sie przez
odkrywanie i modelowanie proceséw komunikowania si¢ w trakcie rozwoju
osobowosci, procesow determinujacych sytuacje jako Zrédto barier i afordanciji
(potencjalnych mozliwosci), proceséw samospostrzegania i zachowan ukierun-
kowanych na autodeterminacje.

Wspotczesne teorie osobowosci i teorie rozwoju cztowieka petnig w doradz-
twie karier wielorakg funkcje:

1. Punktu wyjscia do dziatan wzmacniajacych osobowos$¢ jednostki w jej
wewnetrznej przemianie (transgresji) oraz w procesie tranzycji miedzy dome-
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nami zycia (transgresji sytuacyjnej). Jest to istota dziatan nowoczesnego
doradztwa karier, tj. wspierajagcego zdrowg osobowos$¢ znajdujaca sie czasowo
w tarapatach (Spokane, Fouad, Swanson, 2003). Niemal kazdy czio-
wiek ze zdrowg i efektywng osobowoscig czasami wykazuje stabos¢ i niepetno-
sprawno$¢. Proces doradztwa jest w tym przypadku ukierunkowywaniem
procesu wychodzenia z niepetnosprawnosci i wchodzenia w petng sprawno$¢
radzenia sobie w zyciu.

2. Punktu wyjscia do kreowania osobowosci odpornych na stres, przeciw-
nosci losu i zdolnych do tworczej adaptacji w warunkach permanentnej
zmiany.

3. Punktu wyjscia do realizacji programow interwencyjnych i prewencyj-
nych odnoszacych sie do tranzycji z edukacji do rynku pracy przez cale zycie
(Banka, 2004c).

Trzecia zmiana, zapoczatkowana w potowie lat dziewiecdziesigtych ubie-
gtego stulecia, polega na odejsciu w doradztwie zawodowym od teorii
wywodzgacych sie z psychopatologii, takich jak teoria terapii Gestalt czy teoria
Carla Rogersa (1962), ,teorii zorientowanej na klienta” (client centered
theory) w kierunku zdrowej i efektywnej osobowosci (theories of healthy and
effective personalities). Bylo to spowodowane tym, iz proponowane przez
teorie terapii Gestalt i teorie Rogersa podejscie do doradztwa, oparte na
postawie autentycznosci oraz Swiadomosci emocji i empatii, przestato wystar-
cza¢. Reasumujac, klasyczne podstawy teorii doradztwa, wywodzace sie
z psychopatologii, zaktadaty de facto brak teorii.

Nowoczesne teorie opierajg sie na bardziej rozbudowanych zatozeniach:

1. Doradca potrzebuje teorii, ktore dajg podstawy do wyjasniania i przewi-
dywania zjawisk dotyczacych osobowosci klienta podczas jego rozwoju na
wszystkich etapach tranzycji w cyklu zycia (tzn. w tranzycji z dziecinstwa do
miodzienczosci, z adolescencji do dorosto$ci, z wczesnej dorostosci do Sredniej
dorostosci oraz z dorostosci do pdznej dorostosci).

2. Celem doradztwa Karier jest wspieranie klientow w wydobywaniu sie
z czasowej niemoznos$ci (niepetnosprawnosci) w funkcjonowaniu osobowosci.
Polega to m.in. na pomaganiu klientom w realizowaniu przeptywow optymal-
nego doswiadczenia, w wewnetrznym kompensowaniu deficytow w niektorych
zdolnosciach przewagami i ,,potencjalnymi mozliwosciami” (afordancjami) w in-
nych zdolnosSciach, przeptywu kompetencji i samowiedzy z jednych dziedzin zy-
cia do innych (z edukacji do pracy, z pracy do dalszej edukacji, z zycia rodzin-
nego do zawodowego, z rekreacji i czasu wolnego do aktywnos$ci zawodowej).

3. Celem doradztwa Kkarier jest wspieranie dwukierunkowej tranzycji. Po
pierwsze, od okre$lonej formacji cech osobowosci do elastycznego funkcjo-
nowania w réznych domenach zycia, jak edukacja, praca, czas wolny. Po
drugie, przejscie od réznych domen zycia do plastycznej struktury osobowosci
(zdolnej do dokonywania wewnetrznych przeptywow).
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4. Doradcy jako profesjonalisci w zakresie wspomagania proceséw tran-
zycji rozwojowych, osobowosci oraz miedzy domenami zycia muszg znac
strukture celow owych proceséw. Oznacza to, ze doradcy potrzebujg teorii
umozliwiajgcej im poznawcze zrozumienie klienta jako osoby, ktdra - z jednej
strony - sama rozwija sie, tworzy swodj kontekst rozwojowy i osobowosci, czyli
Srodowisko spoteczne lub $rodowisko instytucjonalne, a z drugiej - silnie
podlega naciskom otoczenia, tj. istniejagcym w nim barierom, afordancjom
(potencjalnym mozliwosciom) oraz zachetom. Wspoiczesne doradztwo Karier
operuje przede wszystkim w obrebie eliminacji barier, wykorzystywania
afordancji (szans $Srodowiskowych) oraz kreowania zachet.

5. Doradca Kkarier potrzebuje metateorii doradztwa, ktre rekonstruujg
i optymalizujg jego wiasne strategie dziatania, integrujgc zarazem rdzne
podejsécia teoretyczne niezbedne dla znalezienia si¢ w permanentnie zmiennej
strukturze celéw doradczych.

Wspdiczesne doradztwo Kkarier jako ukierunkowane na pomoc zindywidua-
lizowana, tj. skrojong na potrzeby, cele i specyficzne konteksty rozwoju oraz
dziatania konkretnego cztowieka nie moze operowac teoriami, ktére dawniej
odpowiadaty na pytania wylaniajgce sie z makroprogramdw, a mianowicie:
»Jak plasuje sie charakterystyka danej osoby w stosunku do populacji?” Do
niedawna diagnozy oparte na testowaniu i ocenie byly dobrym predykatorem
i dawaty duzy efekt przewidywan. Obecnie doradca jako np. diagnosta ma do
czynienia z tak licznymi mikropopulacjami, ze normy (np. statystyczne jak
w przypadku inteligencji) nic nie moéwig o szansach i kierunku rozwoju kariery
danej osoby. Diagnozy i doradztwo staja sie mniej intensywne, a bardziej
ekstensywne. Wspdtczesne doradztwo karier dla zwigkszenia efektywnosci
realizowanych celéw potrzebuje teorii, ktore kiladg jednoczesny nacisk na
rozw6j osobowosci i rozw6j ogdlny w cyklu zycia. Teorie te znajdujg sie
obecnie pod przemoznym wplywem rewolucji poznawczej w psychologii
i obejmuja takie kwestie, jak: procesy autokonstrukcji, tworzenia potencjatu
i przewag, zdolnosci radzenia sobie, samowiedze i samoskuteczno$¢ (Banka,
2004b).

Obecne teorie psychologiczne znajdujgce zastosowanie w doradztwie karier
- jako substrat do budowania metateorii doradztwa karier - wykorzystywane
s3 w trzech obszarach:

1. Procesow poznawczych, ktére determinujg warunki wstepne zachowan
odpowiedzialnych.

2. Procesow behawioralnych, ktore tworzg zachowania odpowiedzialne.

3. Czynnikéw osobowosci, ktére sa przyczyng i skutkiem zachowan
odpowiedzialnych.
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Zakres uzytecznosci teorii rozwoju i osobowosci
w doradztwie karier

Tradycyjne teorie osobowosci, ktére znajdowaty zastosowanie w poradnic-
twie zawodowym, a teraz sg wykorzystywanie w poradnictwie karier, mozna
podzieli¢ na dwie grupy. W pierwszej grupie znajduje sie 4 typy teorii
osobowosci, ktore poprzez dziesieciolecia oddziatywaty na praktyke doradcza.
Wszystkie one koncentrujg sie na rdéznicach indywidualnych i sg to:

1. Teorie psychodynamiczne (psychoanalityczne), takie jak teoria Z. Freu-
da czy A. Roe.

2. Teorie humanistyczne, ktorych gtownym reprezentantem jest np.
C. Rogers.

3. Teorie cech, ktorych przedstawicielami sg np. R. Cattell czy H. Eysenck.

4. Teorie poznawcze, reprezentowane m.in. przez Kelleya.

Owe cztery grupy teorii osobowosci probowaly zbudowac platforme do
wyjasniania mechanizméw funkcjonowania osobowosci jednostki w terminach
roznic indywidualnych w skali makroproblemdw spotecznych, przede wszyst-
kim w odwotaniu sie np. do populacji narodowych. Tradycyjne teorie wyko-
rzystywano przez dziesieciolecia zaréwno w teorii doradztwa, jak i w praktyce
doradztwa.

Ogodlnie biorgc, taki sam podziat wystepuje w odniesieniu do gtéwnych
teorii rozwojowych. One rowniez dzielg sie na cztery gtdwne grupy: teorie
wyboru i obrazu samego siebie, teorie organizmiczne oraz teorie operujgce
pojeciami z zakresu 0sobowosci.

W przypadku dwdch pierwszych typow teorii, tj. teorii wyboru zawodu
{career choice} oraz teorii obrazu samego siebie {self-concept) wyrdzni¢ mozna
takie konkretnie modele, jak:

1. D. Supera (Super, 1990) teorie rozwoju zawodowego w cyklu zycia
{vocational development in life-spaf) i w przestrzeni zycia {vocational develop-
ment in life-space)’,

2. Ginzberga teorie wyboru zawodu (Ginzberg i in., 1951);

3. Teoria wyboru Kkariery zawodowej (Tiedeman, O’Hara, 1963);

4. Teoria podejmowania decyzji dotyczacych kariery zawodowej {career-
decision making, Miller-Tiedeman, Tiedeman, 1990).

Wybor kariery zawodowej byt poczatkowo zdominowany teoriami cechy
i czynnika {trait-and-factor theories). W teoriach tych przyjmowano zatozenie,
iz zmiana rozwojowa moze by¢ wyodrebniona w formie statych stadiéw roz-
wojowych (zob. Donalda Supera model stadiow rozwojowych). Teorie rozwo-
jowe w poczgtkowym okresie ich powstawania skoncentrowane byly na wzo-
rach tranzycji jednostki przez stadia rozwojowe w cyklu zycia (Super, 1990),
a nastepnie przez stadia rozwojowe w przestrzeni zyciowej (Super, 1990).
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Teorie organizmiczne {organismic view théories) zwane tez teoriami procesu
konstruowania Ja {self constructive process théories) tagczg biologiczny i roz-
wojowy punkt widzenia. Ta grupa teorii obejmuje: a) Piageta teorie inteligencji
i rozwoju moralnego (1965); b) Kohlberga teorie rozwoju moralnego (1973);
¢) Levinsona teorie sezondw zycia {theory ofseasons of life) (1967, Levinson
i in, 1978).

Ten rodzaj teorii rozwoju zawodowego wykorzystuje takie pojecia, jak:
»tranzycja” {transition) oraz ,wydarzenia zyciowe” {life events - Levinson
i in., 1978) do wyjasniania sposobow wyzwalania stadiow i wynikajacych
z nich zadan rozwojowych. Rozwoj sam w sobie jest procesem konstruowania
korzeni prowadzacych do dojrzatosci. ,,Dojrzewanie” {maturation) - termin
wprowadzony przez D. Supera - oznacza zjawisko prowadzgce do wzrostu
zréznicowania i integracji w zakresie zachowan zwigzanych z karierg zawodo-
wg (np. wzrostu poczucia kompetencji w odniesieniu do okreslonych Sciezek
karier, co w relacji zwrotnej prowadzi do postrzegania ich przez jednostke jako
bardziej realistycznych). Dojrzewanie jest tez procesem prowadzacym od
zachowan zaleznych (egocentrycznych) do zachowan bardziej niezaleznych,
spotecznie odpowiedzialnych, jak np. za whasne decyzje zyciowe. W doradztwie
zawodowym i personalnym (psychoterapii) teorie tego rodzaju operujg takimi
pojeciami, jak: ,,opéZnienia rozwojowe”; ,budowanie zdolnosci rozwojo-
wych”; ,,przestrzeganie” kolejnoSci wydarzen w czasie {timing of events) w celu
optymalizacji rozwoju oraz synchronizacji funkcjonowania w wielu rolach
jednocze$nie (np. w rolach zwigzanych z zyciem rodzinnym, z zyciem zawodo-
wym, zyciem osobistym, zyciem publicznym, zyciem towarzyskim etc.). Wzrost
ztozonosci i mocy eksplanacyjnej (wyjasniajacej) teorii rozwoju zawodowego
bynajmniej nie przektada si¢ na wzrost ich zastosowania w praktyce. Teorie
dobrze wyjasniajace wybory karier nie przektadajg sie na skuteczno$¢ prognoz
w zakresie sukcesu w realizacji karier.

W grupie teorii rozwojowych odwotujacych sie do poje¢ z zakresu teorii
osobowosci mozna wyrozni¢ trzy podgrupy. Pierwszg podgrupe tworzg teorie
psychodynamiczne {psychodynamic¢) oraz psychoanalityczne {psychoanalytic).
Obejmujg one tak uznane teorie, jak:

1. A. Roe (1956) teoria stylow rodzicielskich oraz teoria $rodowisk nie-
dostatecznie/nadmiernie wymagajacych {theory ofparenting styles and the role
of overprotectiveloverdemanding environments).

2. Teoria motywacji intrapsychicznej lub wewnetrzne {theory of intra-
psychic motivation) (Deci, Koestner, Ryan, 1999).

3. Watkinsa i Savickasa (1990) teoria ,,tematéw zyciowych” {life
thémes).

Teorie te w ostatnio obserwowanych tendencjach rozwojowych kiadg
nacisk na role: zadan rozwojowych {developmental tasks -Adler, 1986; 2000)
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oraz stadia rozwoju tozsamosci (Eriskona pojecie ,,stadium tozsamosci”)
i tranzycji do tozsamosci (Levison, 1996).

Druga podgrupe tworzg teorie cechy i czynnika albo teorie indywidulano-
-Srodowiskowego dopadowania (Trait-factors theories, person environment-fit).
Operujg one takimi pojeciami, jak: ,,cechy osobowosci” (personal characteris-
tics); ,.style zachowania” (styles of behaviors); ,wartosci””; zainteresowania
(Holland, 1985; 1996; Dawis, Lofquist, 1984).

Teorie te w sensie opisowym podkre$lajg klasyfikacje osob i Srodowisk
pracy w kontekscie typéw osobowosci. Programy interwencyjne podkreslajg
z kolei wspotzalezno$¢é miedzy tozsamoscig zawodowsg (vocational self), zdefi-
niowang w kategoriach czynnika osobowosci, a $rodowiskiem pracy - zdefi-
niowanym jako ekspresja czynnikéw osobowosci.

Trzecig podgrupe tworzg teorie spotecznego uczenia sie (social learning)
oraz teorie podejmowania decyzji (decision making theories). Podkre$lajg one
takie pojecia, jak: ,,uog6lniona samoobserwacja” (self-observation generaliza-
tions), bedaca pojeciem paralelnym do Supera ,,pojecia Ja” (self-concept)
(Krumboltz, Nichols, 1990); ,paradygmat czynnika ludzkiego” (human
agency paradigm - zob. Bandura i Locke, 2003), ktéry odzwierciedla
wptyw rewolucji poznawczej na pojecia dotyczace osobowosci.

Zgodnie z tym paradygmatem cztowiek jest: czynnikiem myslacym, planu-
jacym, oceniajacym i ksztattujgcym Srodowisko (Borgen, 1991); ludzie
zarbwno ksztattujg swoje Srodowisko, jak i oddziatujg na $rodowisko oraz
odwrotnie.

Teoria spotecznego uczenia sie¢ (Brown, 1996) integruje podejscia beha-
wioralne, poznawcze oraz cechy i czynnika. Jest to podejscie kontestualne oraz
interakcyjne. Jako teoria kontekstualna teoria spotecznego uczenia sie pod-
kresla role wptywow kulturowych, spotecznych, historycznych i innych dystal-
nych wyznacznikdéw rozwoju i zachowania sie ludzi. Jako teoria interakcyjna
teoria spotecznego uczenia sie widzi jednostke w roli tworcy (creator of)
i czynnika reagujagcego na kontekstualne milieu.

\NarXos¢ mikroteorii w praktyce doradztwa karier

Wszystkie wymienione teorie sg wcigz uzyteczne i znajdujg zastosowanie
w doradztwie karier. Zadna z owych teorii nie jest jednak wystarczajaca pod-
stawg do budowania praktyki doradczej z punktu widzenia zmienno$ci wspot-
czesnych Sciezek karier. Kazda z owych teorii ma specyficzne przewagi i jesz-
cze wiecej deficytow. Sposrdd dotychczas wymienionych teorii stosunkowo
najwiekszg uzytecznoscig charakteryzuje sie teoria spotecznego uczenia sie.
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Teoria ta jest szczeg6lnie uzyteczna w konteksScie procesow, ktére teraz wiasnie
obserwujemy w jednoczacej sie Europie, a mianowicie w integracji transkul-
turowej. Ta ostatnia kwestia oznacza: kulturowg réznorodno$¢ potrzeb,
kulturowg r6znorodno$¢ procesdw poznawczych i motywacji, kulturowe
zroznicowanie Sciezek rozwojowych, kulturowe zréznicowanie statusu spotecz-
nego, kulturowe zréznicowanie wartosci.

W ostatnich latach obserwuje sie upadek teorii w wielkiej skali - gtownie
psychodynamicznych i behawiorystycznych odnoszacych sie do teorii uczenia
sie (w przeciwienstwie do teorii spotecznego uczenia si¢). Wystepuje wyrazny
upadek wielkich programoéw interwencyjnych jako nieefektywnych sposo-
bow rozwigzywania wielkich probleméw spotecznych. Sg one przyktadem
nieefektywnych programoéw rozwigzywania takich problemow, jak: aktywi-
zacja zawodowa bezrobotnych, aktywizacja zawodowa os6b biernych zawo-
dowo, aktywizacja oséb niepetnosprawnych etc. W zmieniajacym sie szybko
Swiecie duze programy i ogélne teorie nie sprawdzajg sie. Nieskuteczno$c¢
ogolnych programéw i teorii prowadzi do indywidualizacji programéw inter-
wencyjnych i prewencyjnych. W zwigzku z tym obecnie obserwuje sie¢ wzmo-
zone zapotrzebowanie na mikroteorie z zakresu rozwoju cztowieka w cyklu
zycia, osobowosci oraz mikroteorie doradztwa. Jak juz wcze$niej wspomniano,
ogblne dyrektywy dotyczace tego, jak cztowiek powinien sie rozwijaé, zyc,
pracowa¢ - jednym stowem: jak powinien Kierowa¢ swojg kariera, sg a priori
zdane na niepowodzenie. Kazda jednostka ludzka rozwija sie inaczej, zyje
w takim samym, a jednocze$nie innym $wiecie oraz ma w pewnym sensie
niepowtarzalne $ciezki dochodzenia do satysfakcjonujgcych jg celow.

Katalog mikroteorii, znajdujagcych potencjalne i realne zastosowanie w po-
radnictwie Kkarier, jest juz stosunkowo bogaty i obejmuje: teorie zaangazowa-
nia (involvement), teorie zwigzania (attachment), teorie przywigzania (commit-
ment), teorie kompetencji spotecznych i kulturowych, teorie otwarcia sie
(self-disclosure), teorie autodeterminacji (autodétermination), teorie przeptywu
optymalnego doswiadczenia (flow of optimal experience), teorie sprezystosci
osobowosci (resilience), teorie dojrzatosci i funkcjonalnej niedojrzatosci (matu-
rity and functional'dysfunctional immaturity), teorie niezdycydowania i bez-
decyzyjnosci (indecisiveness, undecisiveness), teorie realizmu i dojrzatosci do
wypetniania wielokrotnych rél (multiple role realismimaturity), teorie czynnika
ludzkiego (human agency), teoria wyuczonej bezradnosci (learned helplessness),
teorie dobrostanu (well-being), teorie konfliktu roli i rodzaju (gender-role
conflict and work-family conflict), teorie umiejscowienia przyczyn oraz kontroli
(locus of causality and control), teoria wielkiej pigtki (Bigfive), teorie konfliktu
kulturowego (cultural conflict), teorie tozsamosci kulturowej (cultural self-
identity), teorie separacji (separation), teorie akulturacji (acculturation), teorie
indywidualizmu-kolektywizmu (individualism-collectivism).
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Obecnie obserwujemy naktadanie sie¢ na siebie wspoétczesnych teorii osobo-
wosci, teorii rozwoju cztowieka w cyklu zycia oraz teorii doradztwa Karier.
Rozmywanie sie linii podziatu miedzy nimi stwarza zapotrzebowanie na teorie
integracyjne zaréwno szerokiego zakresu - dokonujgcych syntezy proceséw
poznawczych, proceséw wyboru Karier, czynnikow osobowosci, dopasowania
zawodowego etc., jak i teorie waskiego zakresu - dokonujgcych syntezy
mikroteorii oraz indywidualnego doswiadczenia doradcy w okreslonej dome-
nie praktyki. Umiejetnos$¢ integrowania r6znych mikroteorii w metateorie staje
sie powoli nowg kompetencjg zawodowg dorady. Doradcy karier powinni
legitymowac sie zdolno$cig (kompetencjg) w zakresie syntetyzowania mikro-
teorii i makroteorii, jak i zdolnoscig do generowania wiasnych teorii opisuja-
cych warunki efektywnos$ci pomocy w okreslonej sytuacji.

Kompetencja doradcow Kkarier w zakresie umiejetnosci integrowania roz-
nych teorii powinna koncentrowac sie na: multidymensjonalnosci, czyli wspot-
grze czynnikéw biologicznych, poznawczych, behawioralnych i spotecznych;
wielokierunkowosci, czyli wielokrotnym rozwoju i upadku kariery w cyklu
zycia; plastycznosci lub elastycznosci, czyli na mozliwosci realizowania efek-
tywnego rozwoju klienta w réznych trajektoriach rozwojowych; kontekstualiz-
mie, czyli historycznych, srodowiskowych i geograficznych uwarunkowaniach
rozwoju Kkarier.

Kompetencje doradcy w zakresie wykorzystywania i konstruowania teorii
obejmujg nie tylko zdolnosci syntetyzowania réznych punktéw widzenia
w tworzeniu zindywidualizowanych programow Karier, lecz réwniez umiejet-
no$¢ wykorzystywania predykcyjnej mocy teoretycznej do komunikowania sie
doradcy z innymi partnerami i uczestnikami procesu doradczego. Kompetencje
w zakresie korzystania i konstruowania teorii pozwalaja na opanowanie
podstawowej réznorodnosci determinant rozwoju karier, z jakg konfron-
towany jest wspotczesny doradca, tj. determinant trans-sytuacyjnych (szero-
kich kontekstow transkulturowych i globalizacyjnych); determinant specyficz-
nych dla okreslonych sytuacji i nisz kulturowych (subkultur), i determinant
zrelatywizowanych do specyficznych cech i kompetencji adresatow pomocy,
takich np. jak okreslonych stylow decyzyjnych i radzenia sobie, poczucia
samoskutecznosci, bezdecyzyjnosci i niezdecydowania, nieumiejetnosci lub
wyuczonej niecheci do otwierania sie na pomoc i wspotprace z doradca.

Podsumowanie

Ogolnie rzecz biorac, wspdtczesne trendy rozwojowe w zakresie doradztwa
karier prowadzg w trzech kierunkach. Po pierwsze, w planowaniu karier w co-
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dziennej pracy doradcy wzrasta rola czynnikéw sytuacyjnych, zwigzanych
z kontekstem ekonomicznym i spoteczno-kulturowym. Tendencja ta dotyczy
w réwnym stopniu kwestii zwigzanych z rozwojem i planowaniem Kariery,
a wiec programow prewencyjnych, jak i kwestii zwigzanych z korekta juz reali-
zowanych programow Karier, a wiec programow interwencyjnych (gtéwnie dla
dorostych). Ten trend rozwojowy oznacza, ze we wspdtczesnym poradnictwie
karier odchodzi sie od teorii skoncentrowanych na czynnikach indywidualnych
(osobowosciowych), zmierza sie za$s w kierunku teorii skoncentrowanych na
czynnikach kontekstualnych, wyjasniajagcych zmiany natury pracy, rynku
pracy, kontekstu gospodarczo-politycznego. O ile w przypadku teorii indy-
widualnych - osobowosciowych uwaga skupiata sie na czynnikach tkwigcych
w jednostce i wyjasniajacych zmiane jej Ja w relacji do pracy i innych rdl
zyciowych, o tyle w przypadku teorii kontekstualnych (Spokane, Fouad,
Swanson, 2003; Szymanski, 1994) uwaga skupia sie na sytuacjach
zewnetrznych w stosunku do jednostki, lecz stale ksztattujgcych jej osobowosc¢.

Po drugie, zwiekszony wspodtcze$nie nacisk na czynniki kontekstualne
kariery oraz silna orientacja nowoczesnych programéw doradczych na réznice
w ekologiach rozwoju réznych grup klientéw sprawia, ze wyznaczniki predyk-
cji sukcesu procesu doradczego stajg sie coraz mniej standardowe, bardziej
zr6znicowane i coraz mniej zdolne do oszacowania w zakresie wielkosci efektu
gtdwnego (kryterium sukcesu). Zmienne indywidualne, takie jak zainteresowa-
nia czy cechy osobowosci (typu uzdolnienia, inteligencja ogdélna) mozna byto
zmierzy€ i na tej podstawie oszacowac ich wielkos¢ wptywu na ogélny efekt
kariery zawodowej jednostki. Proces diagnozy, prognozy i realizacji $ciezki
dochodzenia do celu byt intensywny. Obecnie programy interwencyjne i pre-
wencyjne w poradnictwie karier stajg sie coraz bardziej ekstensywne i coraz
rzadziej oparte na intensywnej diagnozie. Nacisk z koniecznosci na konteks-
tualne wyznaczniki karier powoduje, ze wyniki doradztwa sg coraz stabiej
prognozowalne, diagnoza mniej pogiebiona, podstawy teoretyczne coraz mniej
zintegrowane ,,centralnie”, a coraz bardziej zintegrowane na bazie ,,prywatnej”
teorii doradcy. W tym przypadku mamy do czynienia z licznymi paradoksami.
Z jednej strony, im bardziej jesteSmy sktonni i jesteSmy w stanie szerzej wigczac
do procesu doradczego szersza baze danych empirycznych, szersza grupe
Klientobw tzw. nietradycyjnych, bardziej zdywersyfikowang baze teoretyczng
prognozowania przewidywanych efektéw dziatan, to z drugiej strony: w tym
mniejszym stopniu jesteSmy w stanie wykorzystywa¢ generalizujace teorie
doradztwa karier; tym szerszg grupe klientow jesteSmy w stanie obstuzyc, lecz
bez wyraznego kryterium osiggnietego celu; tym mniej precyzyjnie jesteSmy
w stanie okresli¢ efekt gtdwny doradztwa karier w modelu prewencyjnym
i interwencyjnym.

Po trzecie, bez wzgledu na preferencje teoretyczne i niskg skuteczno$¢ mie-
rzong kryterium osigganego efektu gtdwnego (effect size), dajaca sie przewi-



30 ARTYKULY - Cztowiek w spofecznej przestrzeni...

dzie¢ przysztos¢ doradztwa karier nalezy do modeli i programéw, ktore
koncentrujg sie nie na zmiennych indywidualnych, lecz na zmiennych konteks-
tualnych. Wynika to z potrzeby objecia doradztwem karier coraz szerszej
grupy o0séb wywodzacych sie z coraz bardziej zrdznicowanych S$rodowisk
rozwojowych, oraz z potrzeby wspomagania ludzi do przystosowywania sie do
mniej standardowych warunkow zycia.
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