PRACE NAUKOWE

Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu

RESEARCH PAPERS 248

of Wroctaw University of Economics

Sukces w zarzagdzaniu kadrami
Elastycznos¢ w zarzgdzaniu
kapitatem ludzkim

Tom 1. Problemy zarzagdczo-ekonomiczne

L 4

Redaktorzy naukowi
Tadeusz Listwan
Marzena Stor

UE Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu
Wroctaw 2012



Recenzenci: Piotr Bohdziewicz, Stanistawa Borkowska, Halina Czubasiewicz,
Beata Jamka, Zdzistawa Janowska, Marta Juchnowicz, Tadeusz Listwan,
Alicja Mi$, Ryszard Panfil, Aleksy Pocztowski, Czestaw Sikorski,
Janina Stankiewicz, Janusz Struzyna, Lukasz Sutkowski,
Jan Szambelanczyk, Stanistaw A. Witkowski

Redakcja wydawnicza: Zespot
Redakcja techniczna i korekta: Barbara Lopusiewicz
Lamanie: Beata Mazur

Projekt oktadki: Beata Dgbska

Publikacja jest dostgpna na stronie www.ibuk.pl

Streszczenia opublikowanych artykulow sa dostgpne w migdzynarodowej bazie danych
The Central European Journal of Social Sciences and Humanities http://cejsh.icm.edu.pl
oraz w The Central and Eastern European Online Library www.ceeol.com

a takze w adnotowanej bibliografii zagadnien ekonomicznych BazEkon
http://kangur.uek.krakow.pl/bazy ae/bazekon/nowy/index.php

Informacje o naborze artykutéw i zasadach recenzowania znajduja si¢
na stronie internetowej Wydawnictwa
www.wydawnictwo.ue.wroc.pl

Kopiowanie i powielanie w jakiejkolwiek formie
wymaga pisemnej zgody Wydawcy

© Copyright by Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu
Wroctaw 2012

ISSN 1899-3192
ISBN 978-83-7695-296-3

Wersja pierwotna: publikacja drukowana

Druk: Drukarnia TOTEM



Spis tresci

B -+ T PRSP 11

Cze$é 1. Funkcja personalna w nowych warunkach organizacyjnych

Zbigniew Antczak: Pojecie elastycznosci i jego paradygmatyczna recepcja
(rozwazania epistemologiczno-eksploracyjne).......cccceeeeeeveecieeieesieeieenenns 15

Ewa Gluszek: Wptyw wizerunku lidera na reputacj¢ przedsigbiorstwa.......... 25

Wiadystaw Hydzik, Dagmara Lewicka: Zarzadzanie kapitatem ludzkim w
organizacji z wykorzystaniem metody analizy sieci spotecznych (Social

NEtWOTk ANALYSIS) cuveeeieiieiieiiesieese et 34
Zdzistaw Jasinski: Przystosowywanie zespotow pracowniczych do zmienia-
jacych si€ WarunKOW PraCy .......cceerveerueerieenieeniieniieieeneeenteenseenieesseesseeneeeeeas 46

Anna Jawor-Joniewicz: Ku elastycznosci zarzadzania zasobami ludzkimi?
Wybrane rozwigzania stosowane przez uczestnikow konkursu lider ZZL

W 1atach 2001-20T 1 .coiiiiiiiiiiieieeeeeeee e 52
Joanna Jonczyk: Zmiany w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w publicznych

SZPILAIACKH ..o 63
Elzbieta Kowalczyk: /-deals jako przejaw elastycznosci w budowaniu relacji

PracoWNik—pracodawea ........cocueerieerieriieriienieseerte sttt 73
Jerzy Niemczyk: Zarzadzanie w sieciach migdzyorganizacyjnych................. 87
Lukasz Sienkiewicz: Wiedzochtonno$¢ ustug a elastycznos¢ zarzadzania

kompetencjami pracoOWNIKOW ..........ccceeviieriierieniieiieieeeeieeie e 95
Beata Skowron-Mielnik: Modelowanie elastycznej organizacji pracy .......... 107
Janusz Struzyna: Zderzenie myslenia sieciowego z praktykami ZZL ........... 118
Lukasz Sulkowski: Elastyczno$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi w polskich

SZPILAIACKH ..o 128
Weronika Toszewska: Wybrane zagadnienia zarzadzania kapitalem ludzkim

w opinii pracownikow przedsigbiorstwa Poczta Polska SA....................... 135

Czes¢ 2. Elastyczne zatrudnianie i zmiana struktury spoleczno-
-demograficznej pracownikow

Joanna Cewinska: Freelancing a zarzadzanie kapitatem ludzkim.................. 149
Zdzistawa Janowska, Zdzistaw Chmal: Elastyczne formy zatrudnienia i wy-
nagradzania. SZanSse i ZAGIOZENIA ......ccveerveerreerreerreerreerseesseesseesseesseesseesseensees 158



6 Spis tresci

Waclaw Jarmolowicz, Michal Pilc: Struktura spoteczno-demograficzna za-

trudnionych w ramach form elastycznych w Polsce 1 Unii Europejskiej... 168
Tomasz Sapeta: Wykorzystanie audytu personelu w uelastycznieniu zatrud-

TUBTHIA. .ottt ettt ettt ettt et et et et et e et e e bt e bt enbeembe et e enbeenbeenbeenbeenbeentean 180
Malgorzata Striker: Determinanty uelastycznienia zatrudnienia personelu

MedyCzZnego W POISCE....ccviiiiiiiiiiecie et 189
Czesé 3. Motywowanie, wynagradzanie i ocenianie pracownikow
Agata Borowska-Pietrzak: Elastyczno$¢ systemu okresowego ocen pracow-

nikow za pomoca badania opinii pracowniczej — wyniki empiryczne ....... 201
Urszula Feliniak: Elastyczne systemy wynagrodzen w zarzadzaniu wspot-

CZESNYMI OTZANIZACIAM L. vveevveerreerreeseeseesreesseeseeseaseessessesssesssessseessessseans 212
Marta Juchnowicz: Efektywne sposoby poprawy elastycznosci wynagro-

(473§ USROS 223
Marek Kalinowski: Skuteczno$¢ systemdéw wynagradzania w kontekscie de-

terminant dotyczacych pracobiorCOW ........c.cccveievuiieriiieniienieeeieeeiee e 231
Tomasz Kawka: Uelastycznienie ksztatltowania wynagrodzen w organizacji 241
Magdalena Majowska: Typy i zrodta naciskow instytucjonalnych na rozwia-

zania placoWe W OTZANIZACTT ...vveveereerreereeireesteesteeseesseesseesseesseeseesseesseesses 250
Katarzyna Poltoraczyk: Systemy motywowania w branzy ubezpiecze-

THOWE] ©eevvieeiieeteeestteesteesteeeseeeteeestseessseessseesssaeasseeessssensssensseesssesssseesnseennes 261
Zofia Sekula: Motywowanie pracownikow w matych firmach....................... 270
Wojciech Ulrych: Przesztos¢ i terazniejszos¢ oceniania pracownikow .......... 281
Cze¢s¢ 4. Doskonalenie i rozwoj kadr
Piotr Bohdziewicz: Koncepcja kapitalu kariery zawodowej jako wyznaczni-

ka indywidualnej zatrudnialno$ci na wspoétczesnym rynku pracy.............. 293
Barbara Kozuch, Bogustaw Plawgo: Rozwdj pracownikéw a innowacyj-

nos$¢ 1 konkurencyjno$¢ matych i Srednich przedsigbiorstw............ccc.e..... 304
Alicja Mi$: Kariera nietradycyjna: alternatywne wzory zaangazowania zawo-

L4 0N o T PR UPRTRTP 317
Lukasz Panfil: Model wspierania rozwoju talentow sportowych w procesie

zarzadzania nimi — badania pilotaZowWe ..........c.cceevieviiiiiiiiiieciee e 326
Adam Suchodolski: Czynniki wptywajace na wytyczanie kierunkow rozwo-

JU pracOWNikOW W OTZaANIZACTT....veevieeeeieeiieieeieeieeieete et 337
Katarzyna Tracz-Krupa: Wytyczne Unii Europejskiej dla rozwoju kapitatu

TUAZKICZO. ..ottt ettt esb e esveeebeesbeesbeesbeenne e 344



Spis tresci

Czesé 5. Miedzykulturowa i spoleczna réznorodnosé a praktyki
personalne

Beata Buchelt: Sukces czy porazka procesu repatriacji? Praktyki migdzyna-

rodowych organizacji dziatajacych w PolSCE .......ccceevviiviieviieniiiciieiee, 355
Magdalena Dunikowska: Roznorodnos¢ w zarzadzaniu zasobami ludzkimi 365
Beata Jamka: Model biznesowy zarzadzania réznorodnoscia jako podstawa

aktywacji potencjatu zawodowego Kobiet..........ccveviieiiieiieciieiieieeiees 374
Piotr Mrowczynski: Zarzadzanie roznorodnoscia wynikiem zmian w zarza-

dzaniu zasobami TudZKimi ........ccceoeviniiiiinini 384
Joanna Mréz: Gender a elastyczno$¢ organizacji......c.cceeeeevveerveenveenveennnenns 393
Sylwia Przytula: Ekspatriant — elastyczny pracownik migdzynarodowy ....... 402
Barbara Sajkiewicz: Amerykanskie i1 japonskie motywowanie do innowa-

CYJIIOSCT cuteuvtenitente et et et et et et esbeesteesbeenbeenseenseenseenseensesnseenseenseenseensennseans 415
Marzena Stor: Migdzykulturowe uwarunkowania elastyczno$ci systemu

oceniania pracownikow w korporacjach migdzynarodowych.................... 423
Czeslaw Zajac: Kulturowe problemy zarzadzania zasobami ludzkimi w mig-

dzynarodowych grupach kapitalowych w §wietle badan empirycznych.... 438
Summaries
Part 1. Personal function in new organizational conditions
Zbigniew Antczak: Flexibility and its paradigm’s reception (exploration-

-epistemological TefleCtions)........ccvevvieriieriieciieieeie et 24
Ewa Gluszek: The effects of CEO image on corporate reputation.................. 33
Wiadystaw Hydzik, Dagmara Lewicka: Using Social network analysis for

the human resource management in knowledge-based organizations........ 45
Zdzistaw Jasinski: Staft teams adaptation to a changing work environment.. 51
Anna Jawor-Joniewicz: Towards flexibility of Human Resources Manage-

ment? Chosen solutions used by the participants of HRM Leader Compe-

tition in the years 2001-2011 .....occieiiiiiiiieieeeeeeee e 62
Joanna Jonczyk: Changes in human resource management in public hospitals 72
Elzbieta Kowalczyk: I-deals as a symptom of flexibility in the building of

employee-employer’s relation ..........c.cccievvieeiierieerieerieeie e e e eae e ene e 86
Jerzy Niemczyk: Management in inter-organizational networks.................... 94
Lukasz Sienkiewicz: Knowledge intensity of services and flexibility of em-

ployees’ competence Mmanagement..........c.eerueereeereereereereeneeseeseeseenneenns 106
Beata Skowron-Mielnik: Assumptions of modelling flexible work organi-

/1 0] | OO 117
Janusz Struzyna: Impact of networking thinking on HRM practices............. 127



8 Spis tresci

Lukasz Sulkowski: Flexibility of human resource management in Polish hos-

PIEALS ettt 134
Weronika Toszewska: Selected issues of human capital management in the
opinion of the employee of Poczta Polska SA.........cccoeovveeieciieciieiieieeis 145

Part 2. Flexible employment and the change of socio-demographic
structure of employees

Joanna Cewinska: Freelancing — implications for human capital manage-

10011 L SO OO OO PR PRTOPPRRPPRRRPPPPOt 157
Zdzistawa Janowska, Zdzistaw Chmal: Flexible forms of employment and

remuneration. Opportunities and threats...........occvevverieriereereenieeeieeenn 167
Waclaw Jarmolowicz, Michat Pilc: The socio-demographic structure of flex-

ibly employed in Poland and in other European Union countries.............. 179
Tomasz Sapeta: Using personnel audit in improving the flexibility of em-

[0 (0728115, 1L USSR 188
Malgorzata Striker: Determinants of flexible working of healt professionals

I POlaNd ... 198

Part 3. Motivation, remuneration and evaluation of employees

Agata Borowska-Pietrzak: Flexibility of periodic system of employees’ eva-

luation with the use of employee opinion poll — empirical results............. 211
Urszula Feliniak: Flexible remuneration systems in modern organizations
INANAZEITICIIE -.ceeutteeiteeiteeeiiee et ee ettt et e ettt e sttt e sabeesabeeebeeesaeeenbbeessbeesabeesabeeenns 222
Marta Juchnowicz: Effective methods for improvement of flexibility of
WWAZES wveeureeenreeeureenueeessseeaseesseeaaseeessseeasseeanseesnsaeanseeeseeeanseeanteeanseeenseesaneeenn 230
Marek Kalinowski: Effectiveness of remuneration systems in the context of
determinants concerning €MPlOYEES........ccveevveerreerveerreerieerreereereeseeveeneens 240
Tomasz Kawka: Making the salary shaping in an organization flexible......... 249
Magdalena Majowska: The role of the institutional context in making com-
PENSALION CHOICES ..e.vvieutieniieiieiieiee sttt e s e e es 260
Katarzyna Péltoraczyk: Motivation systems in insurance industry............... 269
Z.ofia Sekula: Motivating employees in small companies.............cceeveeveennenns 280
Wojciech Ulrych: Past and presence of performance appraisal ...................... 290

Part 4. Improvement and personnel development

Piotr Bohdziewicz: The concept of professional career capital as a determi-
nant of personal competitiveness on the modern labour market ................ 303



Spis tresci

Barbara Kozuch, Bogustaw Plawgo: Innovation and competitiveness of
small and medium-sized enterprises (SMEs) as a consequence human re-

SOUICES AEVEIOPIMENL......iiiiiieiieiieiiieciie ettt st 316
Alicja Mis$: Nontraditional career — alternative patterns of occupational en-

e T o430 ) 1| SRR 325
Lukasz Panfil: The model of supporting the development of sport talents in

the process of talent management — pilot studies ........cc.ccecceevienienceneennen. 336
Adam Suchodolski: Factors influencing the directions of employee develop-

ment in the OrganiZation ...........ccceevveereeriieriereeteeeeiee et eeees 343
Katarzyna Tracz-Krupa: European Union guidelines for development of

human Capital........cooueoiiieieie e 352
Part 5. Cross-cultural and social diversity vs. personnel practices
Beata Buchelt: Success or failure of a repatriation process? Practices of inter-

national corporations which operate in Poland.............ccccoovvvevciiiiiiiinnnns 364
Magdalena Dunikowska: Human Resource Management and Diversity....... 373
Beata Jamka: Managing diversity business model as a basis for women’s

WOTk potential aCtiVAtION .......ceecvieriieriieriieriierie et e e eie e eneees 383
Piotr Mrowczynski: Diversity management as a result of changes in human

FESOUICE MANAZEIMNENL ...eeuvvieeerieeerrertreesreesreeeseeeseeessaeessseessseesssesssseessseeenes 392
Joanna Mréz: Gender and flexibility of organization...........cccccceeevveerveennnenn. 401
Sylwia Przytula: Expatriant — flexible international employee....................... 414
Barbara Sajkiewicz: American and Japanese motivating for innovativeness 422
Marzena Stor: Cross-cultural determinants for flexibility of employee per-

formance appraisal system in multinational companies ...........cc.ccccceeneee. 437
Czestaw Zajac: Cultural problems of human resources management in inter-

national capital groups in the light of empirical studies...........ccc.ccveenennnne 448



PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU
RESEARCH PAPERS OF WROCLAW UNIVERSITY OF ECONOMICS nr 248 « 2012

Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elastyczno$¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim ISSN 1899-3192
Problemy zarzadczo-ekonomiczne

Piotr Bohdziewicz
Uniwersytet £odzki

KONCEPCJA KAPITALU KARIERY ZAWODOWEJ
JAKO WYZNACZNIKA

INDYWIDUALNEJ KONKURENCYJNOSCI

NA WSPOLCZESNYM RYNKU PRACY

Streszczenie: Czynnikiem decydujacym o sukcesie we wspotczesnej karierze zawodowej jest
budowanie przez jednostke osobistej zatrudnialnosci, czyli atrakcyjno$ci na zawodowym ryn-
ku pracy. Jej poziom jest wyznaczany przez zawarto$¢ i jako$¢ charakteryzujacego jednostke
kapitatu kariery zawodowej. W artykule przedstawiono koncepcj¢ kapitatu kariery zawodo-
wej, nawiazujaca do najwazniejszych teorii ekonomicznych i socjologicznych w tym za-
kresie, a takze uwzgledniajaca wyniki badania empirycznego polskich pracownikow wiedzy.
W proponowanym ujgciu w sktad indywidualnego kapitatu kariery zawodowej wchodza: ge-
notypowe cechy osobowosci zawodowej jednostki, habitus bgdacy struktura mentalnag
uksztattowana na drodze socjalizacyjnej, zasoby kapitatdéw informacyjnego i spotecznego
oraz zbidr umiejgtnosci posredniczacych w procesach ich kumulowania i uzytkowania.

Stowa kluczowe: rynek pracy, pracownicy wiedzy, kariera bez granic, kapitat kariery, osobi-
sta zatrudnialno$¢.

1. Wstep

Wielkie fale przemian, zapoczatkowane w latach osiemdziesiatych ubiegltego stule-
cia, a wydatnie przyspieszajace w poczatkach XXI w., powoduja we wspotczesnych
systemach gospodarczych narastanie konkurencji o wymiarze globalnym oraz ksztat-
towanie sig struktur gospodarki opartej na wiedzy. Procesy te wywotuja dynamiczne
transformacje rynkoéw pracy, szczegolnie glgboko przebudowujac dotychczasowe
modele i formy realizowania karier zawodowych [Baruch 2006].

Podstawa tradycyjnej kariery zawodowej byt psychologiczny kontrakt zatrud-
nienia typu relacyjnego (zaangazowanie pracownicze w zamian za ofert¢ dtugo-
terminowego zatrudnienia). Czynit on z pracodawcy gtéwny podmiot decydujacy
o ksztalcie i dynamice rozwoju indywidualnej kariery pracownikow. Trajektoria jej
przebiegu zamykata si¢ w wewngtrznej przestrzeni jednej lub niewielu organizacji
i charakteryzowala si¢ linearnoscia oraz wzgledna przewidywalnoscia, a zasadnicze
mechanizmy jej rozwoju oraz parametry okreslajace osiagany indywidualny sukces



294 Piotr Bohdziewicz

karierowy byty wprost zalezne od manifestowanej przez pracownika postawy lojal-
no$ci wobec zatrudniajacej go organizacji.

Wspolczesnie jednak wigkszos$¢ organizacji nie jest juz w stanie wywigzywac
si¢ z tradycyjnie uformowanego relacyjnego kontraktu zatrudnienia. Ksztaltuja si¢
natomiast nowe zasady kontraktowe o profilu transakcyjnym (zaangazowanie pra-
cownicze w zamian za organizacyjne wspieranie rozwoju indywidualnych kompe-
tencji zawodowych). W tej nowej jakosciowo sytuacji poczucie bezpieczenstwa za-
trudnienia pracownik jest zmuszony kreowac dla siebie samodzielnie i na wlasna
odpowiedzialno$¢. Coraz czgsciej buduje on swoja tozsamos¢ jako wlasciciela okre-
slonego kapitalu kompetencji zawodowych [Sullivan, Emerson 2000].

Tak wigc wspotczesnie zanikajacy biurokratyczny paradygmat realizacyjny ka-
riery zawodowej coraz czesciej zastgpowany jest przez paradygmat przedsigbiorczy,
czyniacy z jednostki gtdwny podmiot zarzadzajacy wlasna kariera zawodowa [Boh-
dziewicz 2009, s. 142]. Szeroki zewngtrzny rynek pracy staje si¢ coraz istotniejszym
tlem dla rozwoju wspotczesnych karier zawodowych [Cappelli 1999].

W kontekscie przeobrazen modelowych struktur karier zawodowych, a zwlasz-
cza dynamicznego rozwoju karier wpisujacych si¢ w ramy paradygmatu przedsig-
biorczego, istotnym problemem staje si¢ identyfikowanie najwazniejszych czynni-
kow indywidualnego sukcesu karierowego. Wsrod owych wyznacznikow mozna
wyodrebnic te, ktore charakteryzuja jednostke, a nie sytuacje, w jakiej prowadzi ona
swoje dziatania, i sa zbiorem jej istotnych walorow. Stanowia one indywidualny
kapitat kariery zawodowe;.

Jakie blizej zdefiniowane elementy sktadowe konstytuuja indywidualny kapitat
kariery zawodowej w gospodarce opartej na wiedzy? Udzielenie odpowiedzi na to
pytanie stanowi cel niniejszego artykulu. Uwzgledniajac rézne teorie ekonomiczne i
socjologiczne w tym zakresie, a takze wnioski formutowane na podstawie doniesien
badawczych, zamierzam przedstawi¢ wtasng koncepcje indywidualnego kapitatu
kariery zawodowej jako czynnika okreslajacego szanse jednostki na wspotczesnym
konkurencyjnym rynku pracy.

2. Najwazniejsze wyznaczniki indywidualnego sukcesu (kariery)

Kariery zawodowe przebiegajace na zewngtrznych rynkach pracy charakteryzuja sig

wysokim stopniem nieprzewidywalno$ci, wymagaja zatem ze strony ich realizato-

row statych dziatan autokontrolnych. Do najwazniejszych warunkéw umozliwiaja-
cych jednostce efektywne realizowanie kariery zawodowej na takim wtasnie rynku
pracy naleza:

— posiadanie indywidualnej zdolnosci do bycia zatrudnionym (employability),
tworzonej na bazie kompetencji zawodowych (zwlaszcza o charakterze przenos-
nym) jednostki, stopnia jej wlaczenia si¢ w struktury zawodowych i spotecznych
sieci kontaktoéw, a takze umiejetnosci autopromocyjnych na zewngtrznym rynku

pracy,
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— posiadanie spojnej tozsamosci profesjonalnej, wynikajacej z ciagto$ci wezesniej-
szych praktycznych doswiadczen zawodowych [O’Mahony, Bechky 2006].
Istnieje wiele teorii kariery zawodowej stanowiacych konceptualne konstrukcje

zmierzajace do eksplanacyjno-interpretacyjnego przedstawienia najwazniejszych

aspektow, wymiarow i mechanizmoéw tego zjawiska. Mozna zatem, oprocz réoznych
teorii kariery zawodowej o proweniencji wyraznie psychologicznej, wyodrebnic¢
koncepcje o profilu socjologicznym oraz ekonomicznym.

Niektore z teorii ekonomicznych wyjasniajacych zjawiska zachodzace na wspot-
czesnym rynku pracy odnosza si¢ pod wieloma wzglgdami do problematyki karier
zawodowych. Do takich koncepcji nalezy m.in. teoria zawodowych rynkéw pracy
B. Lutza i W. Sengenbergera [1974], a takze teoria dualnego rynku pracy P. Doerin-
gera i M. Piore’a [1971]. Na podstawie tej ostatniej wyodrgbnia si¢ rynkowy seg-
ment pierwotny, obejmujacy atrakcyjne placowo i stabilne miejsca pracy, z duzymi
mozliwo$ciami rozwoju zawodowego i awansu stanowiskowego, oraz rynkowy seg-
ment wtorny, z miejscami pracy charakteryzujacymi si¢ przeciwnymi cechami.

Wiele zjawisk majacych miejsce na wspotczesnym rynku pracy probuje wyjas-
nia¢ teoria kapitatu ludzkiego, ktorej zreby zostaty sformutowane na poczatku lat
siedemdziesiatych minionego wieku przez G.S. Beckera. Teoria ta zaktada, ze war-
tos¢ indywidualnego kapitatu ludzkiego pozostaje w odwrotnej korelacji z dyskry-
minowaniem jednostki na rynku pracy (w zakresie poziomu placy, stabilnosci za-
trudnienia, mozliwo$ci awansowania itp.). Kapital ludzki w kazdym przypadku
tworzony jest indywidualnie, na drodze podejmowanych w tym celu inwestycji. Sta-
nowia go przyswojone przez jednostke zasoby wiedzy, umieje¢tnosci zawodowych
i skumulowanych doswiadczen profesjonalnych [Becker 1990, s. 22 i nast.].

Cztowiek podejmujacy dziatania gospodarcze, uzbrojony w tak rozumiany ka-
pitat ludzki, moze by¢ kreatorem warto$ci o wymiarze ekonomicznym. Relacja
wymiany charakteryzujaca stosunki jednostki z otoczeniem spolecznym sprawia,
ze kapitat ludzki bedacy w jej posiadaniu moze stanowi¢ dla niej zrodto korzysci
o wymiarze ekonomicznym (zatrudnienie, dochdd) oraz o wymiarze psychologicz-
nym (subiektywne poczucie samorealizacji zyciowej oraz zawodowej).

Jednostka jako nosiciel kapitatu ludzkiego jest wylacznym i suwerennym jego
wiascicielem. Kapitat ten ma zatem walor niezbywalnosci i nie podlega cyrkulacji
typu wlasnosciowego.

Becker rozpatruje pojgcie kapitatu ludzkiego dwuwarstwowo, wyrdzniajac:

e kapitat ludzki ogolny, pozyskiwany przez jednostke w ramach edukacji; powigk-
szaniem tego rodzaju kapitatu zainteresowany jest przede wszystkim pracownik,
bowiem jego indywidualnie posiadany zasob moze by¢ wykorzystywany w ro6z-
nych okolicznosciach i sytuacjach zawodowych;

e kapitat ludzki specyficzny, ksztaltujacy si¢ w trakcie wykonywania przez jed-
nostke konkretnych zaje¢ o jednoznacznie zdefiniowanych tresciach i odpowia-
dajacy specyfice okreslonej organizacji; zasobem pracowniczego kapitatu spe-
cyficznego zainteresowany jest przede wszystkim pracodawca, o ile zachodzi
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kompatybilnos¢ jego struktury wobec kompetencyjnych potrzeb organizacji

[Becker 1992].

Pojecie kapitatu ludzkiego uzyskuje swoj pelny sens pod warunkiem istnienia
rynku pracy jako zobiektywizowanej formy konfrontowania z jednej strony indywi-
dualnych dazen i aspiracji zyciowych, w tym takze zawodowych, a z drugiej — tego,
co jednostka ma do zaoferowania w sferze roznych aspektow wlasnego kapitatu wie-
dzy i umiejetnosci. Rynek pracy jest zatem przestrzenia, w ktorej odbywa si¢ konku-
rencja migdzy jednostkami, prowadzaca w rezultacie do alokacji wtasciwych im
zasobow kapitatu ludzkiego, co w konsekwencji wyznacza miejsce jednostki w r6z-
nych strukturach i hierarchiach spotecznych.

Autorem jednej ze wspotczesnych socjologicznych koncepcji kariery (rozumia-
nej w sensie ogdlnym, niekoniecznie zawgzonym do obszaru zawodowego) jest
P. Bourdieu. Koncepcja ta nawiazuje do idei kapitatu ludzkiego jako zasadniczego
wyznacznika pozycji jednostki w polu spotecznym. Istotnym warunkiem odnosze-
nia sukcesu przez jednostke dziatajaca w okreslonym polu kariery jest posiadanie
przez nia odpowiedniego zasobu kapitatowego. Struktura wewngtrzna tego kapitalu
oraz jego wielko$¢ powinny by¢ adekwatne do wymagan danego pola. Aby zatem
zdoby¢, utrzymac oraz umacnia¢ wlasna pozycje w polu kariery, nalezy dysponowac
odpowiednio uksztattowanym indywidualnym portfelem kapitatu kariery. P. Bour-
dieu [1986, s. 241-258] wyodrebnia w strukturze indywidualnie posiadanego kapita-
hu ludzkiego nastgpujace jego rodzaje:

a) kapital ekonomiczny (economic capital), czyli zasoby materialne i finansowe
jednostki, sktadajace si¢ z cze$ci zakumulowanej pochodzacej z dochodow osiaga-
nych we wczesniejszych okresach oraz z dochodu biezacego, a takze przewidywane-
go dla przysztych okresow;

b) kapitat spoteczny (social capital), oznaczajacy sie¢ znajomosci i kontaktow
spotecznych, dzigki ktorej jednostka uzyskuje dostep do zasobow informacyjnych
oraz zasobow wsparcia w sytuacjach dla niej kryzysowych; jest to sie¢ konstruowa-
na przez jednostke na bazie jej relacji osobistych (rodzinnych i towarzyskich) oraz
zawodowych, tworzywem kapitalu spotecznego sa zatem interakcje spoteczne;

¢) kapital kulturowy (cultural capital), stanowiacy zasoby roznorakich kompe-
tencji jednostki okres$lajace mozliwosci jej uczestnictwa w zyciu spotecznym, w tym
m.in. realizacjg kariery. Wérdd tak rozumianego kapitatu kulturowego wyroznia sig
nastgpujace formy:

— kapital inkorporowany przez jednostke (embodied capital), zawierajacy indywi-
dualne zasoby rzeczywistej wiedzy i umiejetnosci, nabyte w procesach dziatania

1 zwiazanym z nimi kumulowaniu praktycznych doswiadczen, a takze w toku

instytucjonalnej edukacji, podejmowanego samoksztalcenia, realizacji osobi-

stych zainteresowan, uczestnictwa w kulturze itp.; ten rodzaj zasobéw okreslany
jest niekiedy mianem kapitatu informacyjnego (informational capital);

— kapital zobiektywizowany (objectified capital), uprzedmiotowiony w postaci
zmaterializowanych dobr kultury posiadanych przez jednostke;
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— kapital zinstytucjonalizowany (institutionalised capital), oznaczajacy certyfika-
ty potwierdzajace uzyskane tytuly i stopnie zawodowe oraz akademickie, for-
malne uprawnienia umozliwiajace uprawianie okreslonego zawodu itp.

Zasoby kapitatu ekonomicznego, spotecznego i kulturowego bgdace w posiada-
niu jednostki co do zakresu i struktury podlegaja ocenianiu przez inne jednostki
dzialajace w ramach danego pola kariery. W rezultacie buduje si¢ odpowiedni po-
ziom renomy i reputacji jednostki, a to z kolei otwiera przed nia szanse na zajgcie
stosownej pozycji w polu kariery, w tym kariery zawodowej [Iellatchitch, Mayrho-
fer, Meyer2001].

W strukturze kapitatu kulturowego jednostki obok warstwy ,,wlasnej”, bedacej
rezultatem aktywnos$ci jednostki, P. Bourdieu wyrdznit takze jego poziom bardziej
fundamentalny. Jest to habitus podstawowy, ktory wyraza w istocie jej ,,odziedziczo-
ne” wyposazenie spoteczno-kulturowe i ksztattuje si¢ pod wptywem procesow socja-
lizacji pierwotnej. Habitus jest kategoria ewoluujaca, rozwijajaca si¢ rowniez pod
wplywem socjalizacji wtornej (kumulatywny wpltyw nowych do$wiadczen, sytuacji
i sSrodowiskowych kontekstow zyciowej aktywnosci jednostki). Jest to struktura men-
talna reagujaca na wyzwania ptynace z pola spolecznego i zarazem generujaca dzia-
fania jednostki. Stanowi on konglomerat schematéw kognitywno-emocjonalnych,
limitujacych mozliwosci dziatania indywidualnego, oraz schematow aksjologicznych
1 aspiracyjno-motywacyjnych, wyznaczajacych w sposob ogdlny ukierunkowanie po-
dejmowanej przez jednostke aktywnosci [Bourdieu 2004, s. 191]. W. Mayrhofer i in.
[2004] wyeksponowali cztery istotne cechy, na ktorych bazuje definicyjna konstruk-
cja pojecia habitusu: nieSwiadomos¢, stabilno$é, inkorporowanie cech srodowiska
spotecznego oraz strategi¢ osiagania celow.

W ramach ogoélnego habitusu jednostki mozna wyrozni¢ plaszczyzng zawiera-
jaca takie uwewngtrznione dyspozycje, schematy percepcji, mys$lenia, oceniania
i dzialania, ktére ramowo nakreslaja indywidualng wizj¢ kariery zawodowej, czyli
tzw. habitus Kariery (career habitus). Jego zrgby ksztattuja si¢ na etapie socjalizacji
pierwotnej: tworza si¢ wowczas m.in. przekonania dotyczace sit sprawczych osiag-
nig¢ zyciowych. Z kolei na etapie socjalizacji wtornej ksztaltuja si¢ dalsze elementy
jednostkowego habitusu kariery, a wérdd nich aspiracje i preferencje karierowe,
a zatem ogolne cele, do ktorych jednostka chce zmierza¢ w swojej karierze zawodo-
wej, oraz warto$ciowanie drég i sposobow ich osiagania. Jak podkreslaja W. Mayr-
hofer i in. [2002], habitus kariery stanowi krytyczny element dla pelnego zrozumie-
nia procesu formowania si¢ i trwania kariery zawodowe;j.

Wspotczesne koncepcje kariery zawodowej, oparte na paradygmacie indywidu-
alnej odpowiedzialnosci za jej przebieg, rowniez silnie eksponuja znaczenie kapitatu
kariery. Jedna z ich jest koncepcja kariery inteligentnej [ Arthur, Claman, DeFillippi
1995]. Koncentruje si¢ ona na zasobach kompetencyjnych niezbednych jednostce do
w pelni autonomicznego ,,nawigowania” kariera w warunkach transakcyjnego kon-
traktu zatrudnienia. Wymienieni autorzy wyr6znili trzy rodzaje takich kompetencji:
— know why: tozsamo$¢ jednostki, jej struktury motywacyjne, zainteresowania,

system uznawanych wartosci,
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— know how: indywidualny kapital wiedzy i umiejgtnosci niezbednych do efek-
tywnego angazowania si¢ w realizacjeg rol i zadan zawodowych,

— know whom: indywidualny kapitat spoteczny, sie¢ relacji spotecznych i zawodo-
wych jednostki budowana w ramach réznorakich dotychczasowych sytuacji zy-
ciowych, w tym zwlaszcza zwiazanych z praca zawodowa i przebiegiem dotych-
czasowej kariery.

Do powyzszych kompetencyjnych wyznacznikdéw sukcesu kariery C. Jones
i R.J. DeFillippi [1996] wkrotce dodali jeszcze nastepujace:

—  know what: $wiadomos$¢ szans, zagrozen i wymagan wystepujacych na rynku
pracy, i umiejetno$¢ dostosowywania do nich indywidualnych decyzji zwiaza-
nych z kariera,

— know where: umiejetnos¢ alokowania wtasnej kariery zawodowej we wtasci-
wym $rodowisku pracy,

— know when: umiejgtnos¢ podejmowania decyzji dotyczacych kariery oraz dzia-
fania we wlasciwym czasie.

Konglomerat wymienionych wyzej obszaréw kompetencji stanowi indywidual-
ny kapitat kariery, okreslajacy w istotnym stopniu mozliwos$ci realizowania kariery
zawodowej przez jednostke [ Dickman, Harris 2005]. K. Inkson i M.B. Arthur [2001],
pozostajac w kontekscie kariery inteligentnej, okreslaja jej realizatora mianem ,.ka-
pitalisty kariery” (career capitalist). Jest on w pelni wiascicielem swojego kapitatu
kariery, a tym samym i kariery zawodowej jako takiej. Podejmuje on decyzje o ulo-
kowaniu kapitalu kariery w odpowiednich $rodowiskach i warunkach organizacyj-
nych tak, by nie tylko dostarczal on cenionych przez jednostke biezacych korzysci,
ale takze — by powigkszat swoja warto$¢ rynkowa.

3. Model indywidualnego kapitalu kariery zawodowej
(opracowanie wlasne)

Wykorzystujac przedstawione w niniejszym artykule teoretyczne koncepcje opisuja-
ce sytuacj¢ jednostek na konkurencyjnym rynku pracy oraz uwzgledniajac wzorce
charakteryzujace wspolczesne kariery zawodowe, a ponadto odwotujac si¢ do wyni-
koéw empirycznych badan aktywno$ci karierowej polskich pracownikow wiedzy
[Bohdziewicz 2008], mozna zaproponowac¢ bardziej szczegdtowy model kapitatu
kariery zawodowej (rys. 1). Model 6w sktada si¢ z pigciu odrgbnych walorow kapi-
tatowych.

1. Bazowym sktadnikiem kapitatu kariery zawodowej, sytuujacym sig na pozio-
mie genotypowym, sa indywidualne zasoby uzdolnien. Ich ukierunkowanie jest za-
razem wyznacznikiem typu osobowosci zawodowej, bedacej strukturg w znacznym
stopniu spetryfikowana (J. Holland stworzyt znang koncepcjg testowego diagnozo-
wania profilu osobowosci zawodowej, czgsto wykorzystywana w doradztwie doty-
czacym kariery).
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Portfolio osiagni¢é zawodowych

T

Kapitatl Kapitatl
informacyjny Umiejetnosci posredniczace spoleczny
Typ umiejgtnosci
wiedza zawodowa sie¢ kontaktow
i umiejgtnosci ) ) . w $rodowisku
stosowania jej content | leadership | tactics | contact | design profesjonalnym
w praktyce i biznesowym

Habitus kariery zawodowej

e poziom tolerowania niepewnosci

e autolokalizacja centrum sterujacego
zachowaniami

o typ pracowniczej autodefinicji
tozsamos$ciowej

e system wartosci — dazen
(. kotwice” kariery)

Genotyp kariery zawodowej

poziom zdolnosci percepcyjno-
-intelektualnych

poziom zdolnos$ci ekspresyjno-
-artystycznych

poziom zdolnosci fizyczno-manualnych
o typ osobowosci zawodowej

Rys. 1. Struktura indywidualnego kapitatu kariery zawodowe;j

Zrbdto: opracowanie wiasne.

2. Habitus kariery zawodowej, stanowiacy zasob kapitatowy ksztattowany na
drodze naturalnej socjalizacji pierwotnej oraz wtornej, z reguly w sposob nieinten-
cjonalny, jako rezultat kumulowania przez jednostkg¢ réznych doswiadczen zycio-
wych i zawodowych.

W ramach habitusu kariery mozna wyrdzni¢ poziom tolerowania niepewnosci,
W znacznej mierze wptywajacy na efektywnos$¢ dziatan indywidualnych w sytu-
acjach nietransparentnych i zmiennych [Sikorski 1998, s. 43 i nast.]. Realia wspot-
czesnego rynku pracy wymagaja od jednostek posiadania wysokiego poziomu tole-
rowania niepewnosci.

Innym waznym elementem habitusu jest indywidualne poczucie umiejscowienia
kontroli (znana koncepcja J.B. Rottera) oraz wewnatrzsterowno$¢/zewnatrzsterow-
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nos$¢ dziatan podejmowanych przez jednostke. Wyzwaniom, wobec ktorych staja
realizatorzy wspotczesnych karier zawodowych opartych na paradygmacie przedsig-
biorczym, znacznie efektywniej moga sprosta¢ jednostki z silnym poczuciem we-
wnatrzsterownosci [Lamb 2007].

Przypuszczalnie najwazniejszym sktadnikiem habitusu kariery zawodowej jest
typ autodefinicji tozsamosciowej jednostki. Zawiera si¢ on w przedziale krancowo
wyznaczonym z jednej strony przez tozsamo$¢ organizacyjng (postrzeganie siebie
przez pryzmat przynaleznos$ci organizacyjnej), z drugiej za$ przez tozsamos¢ profe-
sjonalna (postrzeganie siebie jako wilasciciela okreslonych kompetencji zawodo-
wych). Posiadanie silnej tozsamosci organizacyjnej okazuje si¢ dla jednostek swo-
istym balastem w warunkach wspotczesnego rynku pracy, w ktorego przestrzeni
przyszto im realizowa¢ kariery zawodowe. Znacznie bardziej efektywne dziatania w
tym zakresie sa w stanie podejmowac jednostki charakteryzujace si¢ profesjonalnym
autodefiniowaniem swojej tozsamosci.

Czgsto eksponowanym elementem habitusu kariery zawodowej jest system war-
tosci, generujacy ukierunkowanie indywidualnej aktywnosci karierowej. Jednostki
wykazuja sktonnos$¢ do ,,owijania” swojej kariery zawodowej wokot takich czy in-
nych cenionych przez siebie wartosci (powszechnie znana jest koncepcja ,.kotwic”
kariery zawodowej E. Scheina oraz uzupehiajace ja testowe narzgdzia diagnostycz-
ne w tym zakresie).

3. Kapitat informacyjny, stanowiacy zasoby wiedzy i umiejgtnosci profesjonal-
nych jednostki, nabywany wielorako, najcze¢sciej jednak poprzez osobista praktyke
zawodowg oraz rozne formy edukacji. Jednostki realizujace swoje kariery zawodo-
we dlugoterminowo w ramach organizacji maja tak uformowana czg$¢ swojego ka-
pitatu informacyjnego (na ogo6t znaczna), by sprawnie ,,obstugiwal” potrzeby kom-
petencyjne danej instytucji. We wspotczesnych realiach rynku pracy sytuacja
indywidualnie korzystna jest posiadanie mozliwie szerokiego zasobu kapitatu infor-
macyjnego o cechach przenosnosci.

4. Kapitat spoteczny, tworzony przez rozlegtos¢ i jakos¢ sieci osobistych kontak-
tow jednostki ze srodowiskiem profesjonalnym. Jest to sie¢, w ktorej zdobywa ona
reputacje zawodowa [ Greenhaus, Callanan, DiRenzo 2008], i rOwnocze$nie poprzez
ktora moze uzyskiwac dostep do miejsc i sytuacji atrakcyjnych dla rozwoju wiasnej
kariery.

5. Kapital umiejgtnosci posredniczacych, umozliwiajacych efektywne kumulo-
wanie oraz uzytkowanie zasobdw kapitatu informacyjnego oraz spotecznego. Moz-
na wyrdzni¢ nastgpujace kategorie umiejetnosci posredniczacych:

— umiej¢tnosci typu content (koncepcyjne i kreatywne, umozliwiajace odpowied-
nie konstruowanie oferty/deklaracji pracowniczej wobec pracodawcy),

— umiejetnosci typu leadership (organizatorskie, zarzadzania projektem),

— umiejetnosci typu tactics (podejmowanie rodzaju taktyki kariery odpowiedniej
do celu i warunkéw dziatania),
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— umiejetnosci typu contact (kooperacyjne, komunikacyjne, negocjacyjne, empa-
tyczne),

— umiejgtnosci typu design (autoprezentacyjne, automarketingowe, kreowanie
wlasnego wizerunku jako profesjonalisty).

W rezultacie aktywnosci zwiazanej z kariera jednostki, uzytkujacej wlasne zaso-
by kapitatu kariery, stopniowo ksztattuje si¢ indywidualne portfolio osiagnig¢ zawo-
dowych. Jest ono w istocie jedynym ,,zmaterializowanym”, ukonkretnionym i pod-
dajacym sig zewnetrznej ewaluacji obrazem kapitatu kariery zawodowej jednostki,
ktoérym moze si¢ ona ,,legitymowac” wobec srodowiska profesjonalnego i bizneso-
wego.

4. Zakonczenie

Wspolczesne warunki gospodarowania, a zwlaszcza procesy zachodzace na rynkach
pracy, czynig z jednostki glowny podmiot zarzadzajacy kariera zawodowa. Zatem
zasoby szeroko pojmowanego indywidualnego kapitatu kariery zawodowej, a
zwlaszcza jego genotypowo-habitusowe fundamenty, stanowia czynnik decydujacy
w dalszej perspektywie o odniesieniu przez jednostke sukcesu/,,zrobieniu kariery”.
Blizszy wglad w strukturg i atrybuty jako$ciowe indywidualnego kapitatu kariery
zawodowej, uwzgledniajacy takze mechanizmy funkcjonowania wspotczesnego
rynku pracy, pozwala pehiej zrozumie¢ logike dziatan jednostki jako realizatora
kariery zawodowej. Ma to wazne znaczenie m.in. dla ukierunkowanych na jednostke
dzialan z zakresu nowoczesnego doradztwa zawodowego. Mozna je orientowac wie-
lorako: na uswiadamianie jednostce roli zasobow kapitatu informacyjnego i spotecz-
nego dla odniesienia sukcesu karierowego oraz na motywowanie do ich efektywne-
g0 pomnazania, na rozwoj ré6znych umiejetnosci posredniczacych, a wreszcie na
swoista ,,terapi¢ habitusu”, przynajmniej w zakresie niektorych jego aspektow.

Cho¢ przestrzenia realizacji wspotczesnych karier zawodowych staje si¢ rynek
pracy, to jednak $ciezki kariery zwykle przebiegaja w ramach organizacji. Coraz czg-
$ciej OW ,,incydent organizacyjny” jest przez jednostke mentalnie wpisywany w ramy
szerszego procesu indywidualnego zarzadzania wilasna kariera. Zarzadzanie kariera
zawodowa w organizacji, zwlaszcza dobdr i wewnatrzorganizacyjne planowanie
sciezki kariery, powinno mie¢ charakter wysoce zindywidualizowany, czyli odbywaé
si¢ z uwzglednieniem uwarunkowan genotypowych i habitusowych jednostki.

Trzeba takze zauwazy¢, ze niektore sktadniki habitusu kariery stanowia rezultat
zbiorowych doswiadczen socjalizacyjnych poszczegdlnych generacji pracowni-
czych, co powoduje réznorakie wewnatrzpokoleniowe zbieznos$ci postaw, aspiracji
i oczekiwan wobec organizacji, w ktérych ich przedstawiciele realizuja swoje karie-
ry zawodowe. Fakt 6w takze powinien by¢ brany pod uwage w procesach zarzadza-
nia karierami zawodowymi w organizacjach.

O ile dobor i plan $ciezki kariery zawodowej w organizacji powinien bazowac na
cechach genotypowo-habitusowych jednostki, to kryteria tranzycji migdzystanowi-
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skowych na $ciezkach kariery zawodowej, zwtaszcza o orientacji horyzontalnej, po-
winny zaleze¢ od przyrostu indywidualnego kapitalu informacyjnego. Przyrost 6w
powinien by¢ w organizacji stymulowany na wiele r6znych sposobow, powinien by¢
takze przedmiotem systematycznego monitorowania.

Zoperacjonalizowane w niniejszym artykule pojgcie kapitatu kariery zawodo-
wej, sktadajacego si¢ zarowno z elementow niezaleznych od wyboroéw i dziatan jed-
nostki (walory ,,przypisane”), jak i z elementow ksztattujacych si¢ pod wpltywem
indywidualnej aktywno$ci (walory ,,0siagane”), okazuje si¢ zatem przydatne zarow-
no w procesie indywidualnego, jak i organizacyjnego zarzadzania kariera.
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THE CONCEPT OF PROFESSIONAL CAREER CAPITAL
AS ADETERMINANT 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.



