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Koncepcja kapitału kariery zawodowej 
jako wyznacznika  
indywidualnej konkurencyjności  
na współczesnym rynku pracy

Streszczenie: Czynnikiem decydującym o sukcesie we współczesnej karierze zawodowej jest 
budowanie przez jednostkę osobistej zatrudnialności, czyli atrakcyjności na zawodowym ryn-
ku pracy. Jej poziom jest wyznaczany przez zawartość i jakość charakteryzującego jednostkę 
kapitału kariery zawodowej. W artykule przedstawiono koncepcję kapitału kariery zawodo-
wej, nawiązującą do najważniejszych teorii ekonomicznych i socjologicznych w tym za- 
kresie, a także uwzględniającą wyniki badania empirycznego polskich pracowników wiedzy. 
W proponowanym ujęciu w skład indywidualnego kapitału kariery zawodowej wchodzą: ge-
notypowe cechy osobowości zawodowej jednostki, habitus będący strukturą mentalną 
ukształtowaną na drodze socjalizacyjnej, zasoby kapitałów informacyjnego i społecznego 
oraz zbiór umiejętności pośredniczących w procesach ich kumulowania i użytkowania. 

Słowa kluczowe: rynek pracy, pracownicy wiedzy, kariera bez granic, kapitał kariery, osobi-
sta zatrudnialność.

1. Wstęp

Wielkie fale przemian, zapoczątkowane w latach osiemdziesiątych ubiegłego stule-
cia, a wydatnie przyspieszające w początkach XXI w., powodują we współczesnych 
systemach gospodarczych narastanie konkurencji o wymiarze globalnym oraz kształ-
towanie się struktur gospodarki opartej na wiedzy. Procesy te wywołują dynamiczne 
transformacje rynków pracy, szczególnie głęboko przebudowując dotychczasowe 
modele i formy realizowania karier zawodowych [Baruch 2006]. 

Podstawą tradycyjnej kariery zawodowej był psychologiczny kontrakt zatrud-
nienia typu relacyjnego (zaangażowanie pracownicze w zamian za ofertę długo- 
terminowego zatrudnienia). Czynił on z pracodawcy główny podmiot decydujący  
o kształcie i dynamice rozwoju indywidualnej kariery pracowników. Trajektoria jej 
przebiegu zamykała się w wewnętrznej przestrzeni jednej lub niewielu organizacji  
i charakteryzowała się linearnością oraz względną przewidywalnością, a zasadnicze 
mechanizmy jej rozwoju oraz parametry określające osiągany indywidualny sukces 
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karierowy były wprost zależne od manifestowanej przez pracownika postawy lojal-
ności wobec zatrudniającej go organizacji. 

Współcześnie jednak większość organizacji nie jest już w stanie wywiązywać 
się z tradycyjnie uformowanego relacyjnego kontraktu zatrudnienia. Kształtują się 
natomiast nowe zasady kontraktowe o profilu transakcyjnym (zaangażowanie pra-
cownicze w zamian za organizacyjne wspieranie rozwoju indywidualnych kompe-
tencji zawodowych). W tej nowej jakościowo sytuacji poczucie bezpieczeństwa za-
trudnienia pracownik jest zmuszony kreować dla siebie samodzielnie i na własną 
odpowiedzialność. Coraz częściej buduje on swoją tożsamość jako właściciela okre-
ślonego kapitału kompetencji zawodowych [Sullivan, Emerson 2000].

Tak więc współcześnie zanikający biurokratyczny paradygmat realizacyjny ka-
riery zawodowej coraz częściej zastępowany jest przez paradygmat przedsiębiorczy, 
czyniący z jednostki główny podmiot zarządzający własną karierą zawodową [Boh-
dziewicz 2009, s. 142]. Szeroki zewnętrzny rynek pracy staje się coraz istotniejszym 
tłem dla rozwoju współczesnych karier zawodowych [Cappelli 1999]. 

W kontekście przeobrażeń modelowych struktur karier zawodowych, a zwłasz-
cza dynamicznego rozwoju karier wpisujących się w ramy paradygmatu przedsię-
biorczego, istotnym problemem staje się identyfikowanie najważniejszych czynni-
ków indywidualnego sukcesu karierowego. Wśród owych wyznaczników można 
wyodrębnić te, które charakteryzują jednostkę, a nie sytuację, w jakiej prowadzi ona 
swoje działania, i są zbiorem jej istotnych walorów. Stanowią one indywidualny 
kapitał kariery zawodowej. 

Jakie bliżej zdefiniowane elementy składowe konstytuują indywidualny kapitał 
kariery zawodowej w gospodarce opartej na wiedzy? Udzielenie odpowiedzi na to 
pytanie stanowi cel niniejszego artykułu. Uwzględniając różne teorie ekonomiczne i 
socjologiczne w tym zakresie, a także wnioski formułowane na podstawie doniesień 
badawczych, zamierzam przedstawić własną koncepcję indywidualnego kapitału 
kariery zawodowej jako czynnika określającego szanse jednostki na współczesnym 
konkurencyjnym rynku pracy. 

2. Najważniejsze wyznaczniki indywidualnego sukcesu (kariery)

Kariery zawodowe przebiegające na zewnętrznych rynkach pracy charakteryzują się 
wysokim stopniem nieprzewidywalności, wymagają zatem ze strony ich realizato-
rów stałych działań autokontrolnych. Do najważniejszych warunków umożliwiają-
cych jednostce efektywne realizowanie kariery zawodowej na takim właśnie rynku 
pracy należą:

posiadanie indywidualnej zdolności do bycia zatrudnionym (–– employability), 
tworzonej na bazie kompetencji zawodowych (zwłaszcza o charakterze przenoś-
nym) jednostki, stopnia jej włączenia się w struktury zawodowych i społecznych 
sieci kontaktów, a także umiejętności autopromocyjnych na zewnętrznym rynku 
pracy,
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posiadanie spójnej tożsamości profesjonalnej, wynikającej z ciągłości wcześniej-––
szych praktycznych doświadczeń zawodowych [O’Mahony, Bechky 2006].
Istnieje wiele teorii kariery zawodowej stanowiących konceptualne konstrukcje 

zmierzające do eksplanacyjno-interpretacyjnego przedstawienia najważniejszych 
aspektów, wymiarów i mechanizmów tego zjawiska. Można zatem, oprócz różnych 
teorii kariery zawodowej o proweniencji wyraźnie psychologicznej, wyodrębnić 
koncepcje o profilu socjologicznym oraz ekonomicznym. 

Niektóre z teorii ekonomicznych wyjaśniających zjawiska zachodzące na współ-
czesnym rynku pracy odnoszą się pod wieloma względami do problematyki karier 
zawodowych. Do takich koncepcji należy m.in. teoria zawodowych rynków pracy  
B. Lutza i W. Sengenbergera [1974], a także teoria dualnego rynku pracy P. Doerin-
gera i M. Piore’a [1971]. Na podstawie tej ostatniej wyodrębnia się rynkowy seg-
ment pierwotny, obejmujący atrakcyjne płacowo i stabilne miejsca pracy, z dużymi 
możliwościami rozwoju zawodowego i awansu stanowiskowego, oraz rynkowy seg-
ment wtórny, z miejscami pracy charakteryzującymi się przeciwnymi cechami.

Wiele zjawisk mających miejsce na współczesnym rynku pracy próbuje wyjaś-
niać teoria kapitału ludzkiego, której zręby zostały sformułowane na początku lat 
siedemdziesiątych minionego wieku przez G.S. Beckera. Teoria ta zakłada, że war-
tość indywidualnego kapitału ludzkiego pozostaje w odwrotnej korelacji z dyskry-
minowaniem jednostki na rynku pracy (w zakresie poziomu płacy, stabilności za-
trudnienia, możliwości awansowania itp.). Kapitał ludzki w każdym przypadku 
tworzony jest indywidualnie, na drodze podejmowanych w tym celu inwestycji. Sta-
nowią go przyswojone przez jednostkę zasoby wiedzy, umiejętności zawodowych  
i skumulowanych doświadczeń profesjonalnych [Becker 1990, s. 22 i nast.]. 

Człowiek podejmujący działania gospodarcze, uzbrojony w tak rozumiany ka- 
pitał ludzki, może być kreatorem wartości o wymiarze ekonomicznym. Relacja  
wymiany charakteryzująca stosunki jednostki z otoczeniem społecznym sprawia,  
że kapitał ludzki będący w jej posiadaniu może stanowić dla niej źródło korzyści  
o wymiarze ekonomicznym (zatrudnienie, dochód) oraz o wymiarze psychologicz-
nym (subiektywne poczucie samorealizacji życiowej oraz zawodowej). 

Jednostka jako nosiciel kapitału ludzkiego jest wyłącznym i suwerennym jego 
właścicielem. Kapitał ten ma zatem walor niezbywalności i nie podlega cyrkulacji 
typu własnościowego.

Becker rozpatruje pojęcie kapitału ludzkiego dwuwarstwowo, wyróżniając:
kapitał ludzki ogólny, pozyskiwany przez jednostkę w ramach edukacji; powięk-••
szaniem tego rodzaju kapitału zainteresowany jest przede wszystkim pracownik, 
bowiem jego indywidualnie posiadany zasób może być wykorzystywany w róż-
nych okolicznościach i sytuacjach zawodowych;
kapitał ludzki specyficzny, kształtujący się w trakcie wykonywania przez jed-••
nostkę konkretnych zajęć o jednoznacznie zdefiniowanych treściach i odpowia-
dający specyfice określonej organizacji; zasobem pracowniczego kapitału spe-
cyficznego zainteresowany jest przede wszystkim pracodawca, o ile zachodzi 
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kompatybilność jego struktury wobec kompetencyjnych potrzeb organizacji 
[Becker 1992]. 
Pojęcie kapitału ludzkiego uzyskuje swój pełny sens pod warunkiem istnienia 

rynku pracy jako zobiektywizowanej formy konfrontowania z jednej strony indywi-
dualnych dążeń i aspiracji życiowych, w tym także zawodowych, a z drugiej – tego, 
co jednostka ma do zaoferowania w sferze różnych aspektów własnego kapitału wie-
dzy i umiejętności. Rynek pracy jest zatem przestrzenią, w której odbywa się konku-
rencja między jednostkami, prowadząca w rezultacie do alokacji właściwych im 
zasobów kapitału ludzkiego, co w konsekwencji wyznacza miejsce jednostki w róż-
nych strukturach i hierarchiach społecznych.

Autorem jednej ze współczesnych socjologicznych koncepcji kariery (rozumia-
nej w sensie ogólnym, niekoniecznie zawężonym do obszaru zawodowego) jest  
P. Bourdieu. Koncepcja ta nawiązuje do idei kapitału ludzkiego jako zasadniczego 
wyznacznika pozycji jednostki w polu społecznym. Istotnym warunkiem odnosze-
nia sukcesu przez jednostkę działającą w określonym polu kariery jest posiadanie 
przez nią odpowiedniego zasobu kapitałowego. Struktura wewnętrzna tego kapitału 
oraz jego wielkość powinny być adekwatne do wymagań danego pola. Aby zatem 
zdobyć, utrzymać oraz umacniać własną pozycję w polu kariery, należy dysponować 
odpowiednio ukształtowanym indywidualnym portfelem kapitału kariery. P. Bour-
dieu [1986, s. 241-258] wyodrębnia w strukturze indywidualnie posiadanego kapita-
łu ludzkiego następujące jego rodzaje:

a) kapitał ekonomiczny (economic capital), czyli zasoby materialne i finansowe 
jednostki, składające się z części zakumulowanej pochodzącej z dochodów osiąga-
nych we wcześniejszych okresach oraz z dochodu bieżącego, a także przewidywane-
go dla przyszłych okresów; 

b) kapitał społeczny (social capital), oznaczający sieć znajomości i kontaktów 
społecznych, dzięki której jednostka uzyskuje dostęp do zasobów informacyjnych 
oraz zasobów wsparcia w sytuacjach dla niej kryzysowych; jest to sieć konstruowa-
na przez jednostkę na bazie jej relacji osobistych (rodzinnych i towarzyskich) oraz 
zawodowych, tworzywem kapitału społecznego są zatem interakcje społeczne; 

c) kapitał kulturowy (cultural capital), stanowiący zasoby różnorakich kompe-
tencji jednostki określające możliwości jej uczestnictwa w życiu społecznym, w tym 
m.in. realizację kariery. Wśród tak rozumianego kapitału kulturowego wyróżnia się 
następujące formy:

kapitał inkorporowany przez jednostkę (–– embodied capital), zawierający indywi-
dualne zasoby rzeczywistej wiedzy i umiejętności, nabyte w procesach działania 
i związanym z nimi kumulowaniu praktycznych doświadczeń, a także w toku 
instytucjonalnej edukacji, podejmowanego samokształcenia, realizacji osobi-
stych zainteresowań, uczestnictwa w kulturze itp.; ten rodzaj zasobów określany 
jest niekiedy mianem kapitału informacyjnego (informational capital);
kapitał zobiektywizowany (–– objectified capital), uprzedmiotowiony w postaci 
zmaterializowanych dóbr kultury posiadanych przez jednostkę;
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kapitał zinstytucjonalizowany (–– institutionalised capital), oznaczający certyfika-
ty potwierdzające uzyskane tytuły i stopnie zawodowe oraz akademickie, for-
malne uprawnienia umożliwiające uprawianie określonego zawodu itp.
Zasoby kapitału ekonomicznego, społecznego i kulturowego będące w posiada-

niu jednostki co do zakresu i struktury podlegają ocenianiu przez inne jednostki 
działające w ramach danego pola kariery. W rezultacie buduje się odpowiedni po-
ziom renomy i reputacji jednostki, a to z kolei otwiera przed nią szanse na zajęcie 
stosownej pozycji w polu kariery, w tym kariery zawodowej [Iellatchitch, Mayrho-
fer, Meyer 2001]. 

W strukturze kapitału kulturowego jednostki obok warstwy „własnej”, będącej 
rezultatem aktywności jednostki, P. Bourdieu wyróżnił także jego poziom bardziej 
fundamentalny. Jest to habitus podstawowy, który wyraża w istocie jej „odziedziczo-
ne” wyposażenie społeczno-kulturowe i kształtuje się pod wpływem procesów socja-
lizacji pierwotnej. Habitus jest kategorią ewoluującą, rozwijającą się również pod 
wpływem socjalizacji wtórnej (kumulatywny wpływ nowych doświadczeń, sytuacji  
i środowiskowych kontekstów życiowej aktywności jednostki). Jest to struktura men-
talna reagująca na wyzwania płynące z pola społecznego i zarazem generująca dzia-
łania jednostki. Stanowi on konglomerat schematów kognitywno-emocjonalnych,  
limitujących możliwości działania indywidualnego, oraz schematów aksjologicznych 
i aspiracyjno-motywacyjnych, wyznaczających w sposób ogólny ukierunkowanie po-
dejmowanej przez jednostkę aktywności [Bourdieu 2004, s. 191]. W. Mayrhofer i in. 
[2004] wyeksponowali cztery istotne cechy, na których bazuje definicyjna konstruk-
cja pojęcia habitusu: nieświadomość, stabilność, inkorporowanie cech środowiska 
społecznego oraz strategię osiągania celów.

W ramach ogólnego habitusu jednostki można wyróżnić płaszczyznę zawiera-
jącą takie uwewnętrznione dyspozycje, schematy percepcji, myślenia, oceniania  
i działania, które ramowo nakreślają indywidualną wizję kariery zawodowej, czyli 
tzw. habitus kariery (career habitus). Jego zręby kształtują się na etapie socjalizacji 
pierwotnej: tworzą się wówczas m.in. przekonania dotyczące sił sprawczych osiąg-
nięć życiowych. Z kolei na etapie socjalizacji wtórnej kształtują się dalsze elementy 
jednostkowego habitusu kariery, a wśród nich aspiracje i preferencje karierowe,  
a zatem ogólne cele, do których jednostka chce zmierzać w swojej karierze zawodo-
wej, oraz wartościowanie dróg i sposobów ich osiągania. Jak podkreślają W. Mayr-
hofer i in. [2002], habitus kariery stanowi krytyczny element dla pełnego zrozumie-
nia procesu formowania się i trwania kariery zawodowej. 

Współczesne koncepcje kariery zawodowej, oparte na paradygmacie indywidu-
alnej odpowiedzialności za jej przebieg, również silnie eksponują znaczenie kapitału 
kariery. Jedną z ich jest koncepcja kariery inteligentnej [Arthur, Claman, DeFillippi 
1995]. Koncentruje się ona na zasobach kompetencyjnych niezbędnych jednostce do 
w pełni autonomicznego „nawigowania” karierą w warunkach transakcyjnego kon-
traktu zatrudnienia. Wymienieni autorzy wyróżnili trzy rodzaje takich kompetencji:

know why–– : tożsamość jednostki, jej struktury motywacyjne, zainteresowania, 
system uznawanych wartości,
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k–– now how: indywidualny kapitał wiedzy i umiejętności niezbędnych do efek-
tywnego angażowania się w realizację ról i zadań zawodowych, 
know whom–– : indywidualny kapitał społeczny, sieć relacji społecznych i zawodo-
wych jednostki budowana w ramach różnorakich dotychczasowych sytuacji ży-
ciowych, w tym zwłaszcza związanych z pracą zawodową i przebiegiem dotych-
czasowej kariery.
Do powyższych kompetencyjnych wyznaczników sukcesu kariery C. Jones  

i R.J. DeFillippi [1996] wkrótce dodali jeszcze następujące:
know what: –– świadomość szans, zagrożeń i wymagań występujących na rynku 
pracy, i umiejętność dostosowywania do nich indywidualnych decyzji związa-
nych z karierą,
know where:––  umiejętność alokowania własnej kariery zawodowej we właści-
wym środowisku pracy,
know when:––  umiejętność podejmowania decyzji dotyczących kariery oraz dzia-
łania we właściwym czasie.
Konglomerat wymienionych wyżej obszarów kompetencji stanowi indywidual-

ny kapitał kariery, określający w istotnym stopniu możliwości realizowania kariery 
zawodowej przez jednostkę [Dickman, Harris 2005]. K. Inkson i M.B. Arthur [2001], 
pozostając w kontekście kariery inteligentnej, określają jej realizatora mianem „ka-
pitalisty kariery” (career capitalist). Jest on w pełni właścicielem swojego kapitału 
kariery, a tym samym i kariery zawodowej jako takiej. Podejmuje on decyzje o ulo-
kowaniu kapitału kariery w odpowiednich środowiskach i warunkach organizacyj-
nych tak, by nie tylko dostarczał on cenionych przez jednostkę bieżących korzyści, 
ale także – by powiększał swoją wartość rynkową. 

3. Model indywidualnego kapitału kariery zawodowej  
    (opracowanie własne)

Wykorzystując przedstawione w niniejszym artykule teoretyczne koncepcje opisują-
ce sytuację jednostek na konkurencyjnym rynku pracy oraz uwzględniając wzorce 
charakteryzujące współczesne kariery zawodowe, a ponadto odwołując się do wyni-
ków empirycznych badań aktywności karierowej polskich pracowników wiedzy 
[Bohdziewicz 2008], można zaproponować bardziej szczegółowy model kapitału 
kariery zawodowej (rys. 1). Model ów składa się z pięciu odrębnych walorów kapi-
tałowych.

1. Bazowym składnikiem kapitału kariery zawodowej, sytuującym się na pozio-
mie genotypowym, są indywidualne zasoby uzdolnień. Ich ukierunkowanie jest za-
razem wyznacznikiem typu osobowości zawodowej, będącej strukturą w znacznym 
stopniu spetryfikowaną (J. Holland stworzył znaną koncepcję testowego diagnozo-
wania profilu osobowości zawodowej, często wykorzystywaną w doradztwie doty-
czącym kariery).
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Rys. 1. Struktura indywidualnego kapitału kariery zawodowej

Źródło: opracowanie własne.

2. Habitus kariery zawodowej, stanowiący zasób kapitałowy kształtowany na 
drodze naturalnej socjalizacji pierwotnej oraz wtórnej, z reguły w sposób nieinten-
cjonalny, jako rezultat kumulowania przez jednostkę różnych doświadczeń życio-
wych i zawodowych. 

 W ramach habitusu kariery można wyróżnić poziom tolerowania niepewności, 
w znacznej mierze wpływający na efektywność działań indywidualnych w sytu-
acjach nietransparentnych i zmiennych [Sikorski 1998, s. 43 i nast.]. Realia współ-
czesnego rynku pracy wymagają od jednostek posiadania wysokiego poziomu tole-
rowania niepewności. 

Innym ważnym elementem habitusu jest indywidualne poczucie umiejscowienia 
kontroli (znana koncepcja J.B. Rottera) oraz wewnątrzsterowność/zewnątrzsterow-
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ność działań podejmowanych przez jednostkę. Wyzwaniom, wobec których stają 
realizatorzy współczesnych karier zawodowych opartych na paradygmacie przedsię-
biorczym, znacznie efektywniej mogą sprostać jednostki z silnym poczuciem we-
wnątrzsterowności [Lamb 2007]. 

Przypuszczalnie najważniejszym składnikiem habitusu kariery zawodowej jest 
typ autodefinicji tożsamościowej jednostki. Zawiera się on w przedziale krańcowo 
wyznaczonym z jednej strony przez tożsamość organizacyjną (postrzeganie siebie 
przez pryzmat przynależności organizacyjnej), z drugiej zaś przez tożsamość profe-
sjonalną (postrzeganie siebie jako właściciela określonych kompetencji zawodo-
wych). Posiadanie silnej tożsamości organizacyjnej okazuje się dla jednostek swo-
istym balastem w warunkach współczesnego rynku pracy, w którego przestrzeni 
przyszło im realizować kariery zawodowe. Znacznie bardziej efektywne działania w 
tym zakresie są w stanie podejmować jednostki charakteryzujące się profesjonalnym 
autodefiniowaniem swojej tożsamości. 

Często eksponowanym elementem habitusu kariery zawodowej jest system war-
tości, generujący ukierunkowanie indywidualnej aktywności karierowej. Jednostki 
wykazują skłonność do „owijania” swojej kariery zawodowej wokół takich czy in-
nych cenionych przez siebie wartości (powszechnie znana jest koncepcja „kotwic” 
kariery zawodowej E. Scheina oraz uzupełniające ją testowe narzędzia diagnostycz-
ne w tym zakresie). 

3. Kapitał informacyjny, stanowiący zasoby wiedzy i umiejętności profesjonal-
nych jednostki, nabywany wielorako, najczęściej jednak poprzez osobistą praktykę 
zawodową oraz różne formy edukacji. Jednostki realizujące swoje kariery zawodo-
we długoterminowo w ramach organizacji mają tak uformowaną część swojego ka-
pitału informacyjnego (na ogół znaczną), by sprawnie „obsługiwał” potrzeby kom-
petencyjne danej instytucji. We współczesnych realiach rynku pracy sytuacją 
indywidualnie korzystną jest posiadanie możliwie szerokiego zasobu kapitału infor-
macyjnego o cechach przenośności. 

4. Kapitał społeczny, tworzony przez rozległość i jakość sieci osobistych kontak-
tów jednostki ze środowiskiem profesjonalnym. Jest to sieć, w której zdobywa ona 
reputację zawodową [Greenhaus, Callanan, DiRenzo 2008], i równocześnie poprzez 
którą może uzyskiwać dostęp do miejsc i sytuacji atrakcyjnych dla rozwoju własnej 
kariery. 

5. Kapitał umiejętności pośredniczących, umożliwiających efektywne kumulo-
wanie oraz użytkowanie zasobów kapitału informacyjnego oraz społecznego. Moż-
na wyróżnić następujące kategorie umiejętności pośredniczących:

umiejętności typu –– content (koncepcyjne i kreatywne, umożliwiające odpowied-
nie konstruowanie oferty/deklaracji pracowniczej wobec pracodawcy),
umiejętności typu –– leadership (organizatorskie, zarządzania projektem),
umiejętności typu –– tactics (podejmowanie rodzaju taktyki kariery odpowiedniej 
do celu i warunków działania),
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umiejętności typu –– contact (kooperacyjne, komunikacyjne, negocjacyjne, empa-
tyczne),
umiejętności typu –– design (autoprezentacyjne, automarketingowe, kreowanie 
własnego wizerunku jako profesjonalisty).
W rezultacie aktywności związanej z karierą jednostki, użytkującej własne zaso-

by kapitału kariery, stopniowo kształtuje się indywidualne portfolio osiągnięć zawo-
dowych. Jest ono w istocie jedynym „zmaterializowanym”, ukonkretnionym i pod-
dającym się zewnętrznej ewaluacji obrazem kapitału kariery zawodowej jednostki, 
którym może się ona „legitymować” wobec środowiska profesjonalnego i bizneso-
wego. 

4. Zakończenie

Współczesne warunki gospodarowania, a zwłaszcza procesy zachodzące na rynkach 
pracy, czynią z jednostki główny podmiot zarządzający karierą zawodową. Zatem 
zasoby szeroko pojmowanego indywidualnego kapitału kariery zawodowej, a 
zwłaszcza jego genotypowo-habitusowe fundamenty, stanowią czynnik decydujący 
w dalszej perspektywie o odniesieniu przez jednostkę sukcesu/„zrobieniu kariery”. 
Bliższy wgląd w strukturę i atrybuty jakościowe indywidualnego kapitału kariery 
zawodowej, uwzględniający także mechanizmy funkcjonowania współczesnego 
rynku pracy, pozwala pełniej zrozumieć logikę działań jednostki jako realizatora 
kariery zawodowej. Ma to ważne znaczenie m.in. dla ukierunkowanych na jednostkę 
działań z zakresu nowoczesnego doradztwa zawodowego. Można je orientować wie-
lorako: na uświadamianie jednostce roli zasobów kapitału informacyjnego i społecz-
nego dla odniesienia sukcesu karierowego oraz na motywowanie do ich efektywne-
go pomnażania, na rozwój różnych umiejętności pośredniczących, a wreszcie na 
swoistą „terapię habitusu”, przynajmniej w zakresie niektórych jego aspektów. 

Choć przestrzenią realizacji współczesnych karier zawodowych staje się rynek 
pracy, to jednak ścieżki kariery zwykle przebiegają w ramach organizacji. Coraz czę-
ściej ów „incydent organizacyjny” jest przez jednostkę mentalnie wpisywany w ramy 
szerszego procesu indywidualnego zarządzania własną karierą. Zarządzanie karierą 
zawodową w organizacji, zwłaszcza dobór i wewnątrzorganizacyjne planowanie 
ścieżki kariery, powinno mieć charakter wysoce zindywidualizowany, czyli odbywać 
się z uwzględnieniem uwarunkowań genotypowych i habitusowych jednostki. 

Trzeba także zauważyć, że niektóre składniki habitusu kariery stanowią rezultat 
zbiorowych doświadczeń socjalizacyjnych poszczególnych generacji pracowni-
czych, co powoduje różnorakie wewnątrzpokoleniowe zbieżności postaw, aspiracji  
i oczekiwań wobec organizacji, w których ich przedstawiciele realizują swoje karie-
ry zawodowe. Fakt ów także powinien być brany pod uwagę w procesach zarządza-
nia karierami zawodowymi w organizacjach. 

O ile dobór i plan ścieżki kariery zawodowej w organizacji powinien bazować na 
cechach genotypowo-habitusowych jednostki, to kryteria tranzycji międzystanowi-
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skowych na ścieżkach kariery zawodowej, zwłaszcza o orientacji horyzontalnej, po-
winny zależeć od przyrostu indywidualnego kapitału informacyjnego. Przyrost ów 
powinien być w organizacji stymulowany na wiele różnych sposobów, powinien być 
także przedmiotem systematycznego monitorowania. 

Zoperacjonalizowane w niniejszym artykule pojęcie kapitału kariery zawodo-
wej, składającego się zarówno z elementów niezależnych od wyborów i działań jed-
nostki (walory „przypisane”), jak i z elementów kształtujących się pod wpływem 
indywidualnej aktywności (walory „osiągane”), okazuje się zatem przydatne zarów-
no w procesie indywidualnego, jak i organizacyjnego zarządzania karierą. 
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The concept of professional career capital  
as a determinant of personal competitiveness  
on the modern labour market 

Summary: The main factor determining a successful career today is the capacity for forming 
personal employability understood as attractiveness on the labour market. The level of 
employability depends on the contents and quality of career capital an individual has managed 
to accumulate. The article presents a concept of career capital that draws on major economic 
and sociological theories in this field as well as on the findings from an empirical survey of 
knowledge workers in Poland. In the proposed approach, personal career capital includes the 
genotypic traits of individual’s career personality, habitus being a mental structure developed 
through socialization, the resources of information and social capital, as well as the skills 
facilitating their accumulation and use. 

Keywords: labour market, knowledge workers, career without boundary, career capital, per-
sonal employability.
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