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Streszczenie

Wspotczesne kariery zawodowe charakteryzuja si¢ dynamicznoscia, ztozonoscia i réznorodno-
Scig Sciezek swojego przebiegu, na ktore jednostka zazwyczaj nie ma zadnego wptywu. Mimo to,
wlasnie jednostce przypisuje si¢ odpowiedzialnos¢ za ich planowanie i rozwdj, czyli za tzw. ,,za-
rzadzanie” nimi. W nawigzaniu do zagadnienia wieloaspektowosci karier zawodowych, determi-
nowanych zar6wno przez czynniki wewnetrzne, jak i strukturalne, w artykule refleksji poddano
brak spoltecznej orientacji na kariere, ktory identyfikowany jest wsrod przedstawicieli pokolenia
Y oraz NEET.

Stowa kluczowe: kariera, rynek pracy, konsumpcjonizm, odpowiedzialno$¢, pokolenie Neet, po-
kolenie Y.

CAREER - A DEPRECIATED VALUE OF THE NEW GENERATION?
Abstract

Contemporary professional careers are characterized by being dynamic, complex and taking dif-
ferent courses, over which the individual usually has no influence at all. In spite of that, it is the
individual that is being perceived as responsible for their planning and development, that is for
their “management”. In reference to the issues of the multi-dimensional character of professional
careers, determined by both internal and structural factors, this article considers the lack of social
orientation towards career, which is to be observed among the representatives of the Y and NEET
generations.

Key words: labour, career, consumerism, responsibility, Neet generation, Y generation.

Wprowadzenie

Jedng z whasciwosci charakteryzujacych wspotczesne kariery zawodowe jest przypisanie jed-
nostkom odpowiedzialnos$ci za ich przebieg. W nawigzaniu do tego zagadnienia, w prezento-
wanym artykule analizie poddano brak orientacji na kariere identyfikowany wsrod przedstawi-
cieli pokolenia Y i NEET. Biorgc pod uwage wieloaspektowos$¢ wspotczesnych karier oraz ze-
wnetrzne determinanty wplywajace na ich rozwoj, Autorka poszukiwata odpowiedzi na pyta-
nie, czy dla przedstawicieli tych pokolen kariera pozostaje znaczacg wartoscig? Ponizsze roz-
wazania oparto na metodzie krytycznej analizy literatury, analizie dokumentéw formalno-
prawnych oraz raportéw i zrddet statystycznych.
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Wielokontekstowos$¢ kariery zawodowej

Rozpoczynajac rozwazania poswigcone problematyce karier zawodowych punktem wyjscia

uczyni¢ mozna etymologie tego pojecia. Sigga ono jezyka francuskiego z potowy wieku XVI,

w ktorym termin carriére rozumiany byt jako tor wyscigowy. W ujeciu anglojezycznym stowu

career przypisywano takie znaczenia jak: kurs lub ciagly postep; przejscie; predkosc; droga lub

Sciezka, ktora ktos przechodzi oraz pole dla podazania za nieprzerwanymi, nastgpujacymi po

sobie osiggni¢ciami. To interesujace stowo career rozumiane byto rowniez jako: swobodne

i gwaltowne poruszanie si¢ bez zastanowienia; bieganie, pedzenie, gnanie z najwyzsza predko-

$cia, bez namystu, nierozwaznie, zmieniajac kierunki lub miotajac sig'.

W odniesieniu do przytoczonych znaczen, imponujaca wydaje si¢ by¢ ewolucja, jaka za-
szta w rozumieniu tego pojecia, a ktdra najpetniej wyraza, tak bardzo podkreslana wspotcze-
$nie, konieczno$¢ zarzgdzania karierq, czyli planowania, rozwijania i monitorowania jej prze-
biegu w perspektywie catozyciowej. Odpowiedzialno$¢ za wskazane procesy przypisuje si¢
jednostce.

Ewolucja w podejsciu do problematyki kariery zapoczatkowana zostata okresem rewolucji
industrialnej. To wowczas, po raz pierwszy, pojawita si¢ mozliwo$¢ samodzielnego wyboru
drogi zawodowej i doskonalenia si¢ w jej ramach. W 1803 r. w oxfordzkim stowniku jezyka
angielskiego zamieszczono nastgpujaca jej definicjg: ,,indywidualny bieg zdarzen lub postep na
przestrzeni zycia (lub w pewnej znaczacej czesci zycia); praca zawodowa, w ktorej wykorzy-
stuje si¢ mozliwosci do realizacji osiagnieé”?. Definicja ta stanowi pierwsze zarejestrowane
uzycie terminu ,,kariera” w takim wtasnie znaczeniu; a odniesione wowczas do kariery dyplo-
matycznej.

Obecnie pojgcie to jest rozumiane na kilkadziesiat, jesli nie na kilkaset sposobéw. Prosciej
jest podjac probe oddania jego istoty poprzez metafore ,,ruchu”, gdyz stowo to symbolizuje
aspekt przemieszczania si¢ oraz metafore ,,procesu”, gdyz wyraza postep i wzrost®, niz poprzez
przytaczanie rozmaitych definicji. Jak stusznie zauwaza bowiem D.T. Hall, cierpi ono z po-
wodu nadwyzki znaczen, wzbudzajac imponujaca liczbe interpretacji. Przytoczony autor za-
proponowat ich skategoryzowanie do kilku nastepujacych:

—  kariery rozumianej jako rozwaj, a doktadniej jako kolejne etapy postepu w hierarchii zwia-
zanej z praca w trakcie catego zycia jednostki; mobilno$¢ w pionie po drabinie hierarchii
organizacyjnej; sekwencj¢ awansow i innych przej$¢, np. bocznych przenosin na bardziej
odpowiedzialne stanowiska czy przenosin do ,,lepszych” organizacji i na ,,lepsze” stano-
wiska. Ten sposob rozumienia kariery, oparty na zasadzie ,,w gore jest dobrze, w dot —
zle”, dominuje jeszcze w mysleniu ludzi;

—  kariery rozumianej jako zawdd: podejscie to jest mniej popularne i bardziej problema-
tyczne ze wzgledu na to, iz niektore zawody posiadaja wyrazny wzor systematycznego

! Webster’s Third International Dictionary of the English language unabridged, wyd. Kénemann, Nowy
Jork, 1993, s. 338.; The new international Webster’s comprehensive dictionary of the English language, encyclo-
pedic edition, 2003 edition, wyd. BellaVista/Karl Miiller, Koln, s. 201.

2 P. Makin, C. Cooper, Ch. Cox, Organizacje a kontrakt psychologiczny. Zarzqdzanie lud?mi w pracy,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000, s. 49.

3 N.E. Amundson, K. Inkson, Career metaphors and their application in theory and counseling practice,
,Journal of Employment Counseling”, September 2002, Volume 39, Issue 3, s. 98-108.
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rozwoju wykonujacej je osoby (,,drabing kariery”), a inne wrecz przeciwnie, nie prowadza

do awansu i nie mozna ich utozsamic¢ z dlugoterminowg seria powigzanych ze sobg stano-

wisk pracy;

—  kariery jako sekwencji zawodow w ciggu catego Zycia: w tym rozumieniu jest ona inter-
pretowana jako obiektywnie istniejacy ciag pozycji i posad zawodowych. Wszyscy ludzie,
ktérzy pracuja, realizujg wigce kariery, bez wzgledu na rodzaj wykonywanego zawodu;

—  kariery jako catozyciowej sekwencji doswiadczen powigzanych z pracg: wedhug tego zna-
czenia odzwierciedla ona subiektywny sposob, w jaki jednostka odbiera sekwencje zawo-
dow i posad, ktore tworza jej histori¢ zatrudnienia wraz z aspiracjami, satysfakcja, obrazem
same;j siebie i podejéciem do pracy®.

Jak podkresla wspomniany autor, by w petni zrozumie¢ przebieg czyjego$ zycia zawodo-
wego, nalezy rozpatrywac zaréwno karier¢ subiektywna, jak i obiektywna jako dwa aspekty
tego samego procesu.

Wraz z wielo$cig uje¢ terminologicznych, wyrdznia si¢ rézne Sciezki przebiegu wspotcze-
snych karier. Najbardziej uzyteczne wydaje si¢ by¢ odwotanie do klasyfikacji M. Drivera, ktéry
wyrdznil nastegpujace typy:

—  stan gotowosci, w ktorym jednostka wybiera charakter zajgcia i porusza si¢ w jego ramach
w catym swoim zyciu zawodowym,;

—  liniowy, w ktorym jednostka czyni systematyczne postepy w jakim§ charakterze pracy;

—  spiralny, w ktérym przesuwa si¢ ona z jednego zajg¢cia na drugie, poswigcajac kazdemu
kilka lat;

—  przemianowy, w ktérym czesto zmienia prace, ktére znacznie si¢ od siebie roznig’.
Klasyfikacja ta nie wyczerpuje wszystkich mozliwoséci. Jest natomiast warto$ciowa

ze wzgledu na to, ze obrazuje przemiany, jakie zaszty w ksztattowaniu karier. Pierwsze dwa

ze wskazanych typow stopniowo zanikaja na rzecz kolejnych $ciezek. Mozna zastanawiac sie,
ktéry z nich — spiralny czy przemianowy jest aktualnie powszechniejszy i dominacja ktérego

z nich w przysztosci jest bardziej prawdopodobna?

Watpliwosci nie powinno natomiast budzié stwierdzenie, iz ksztaltowanie kariery odbywa
si¢ w kolejnych etapach zycia jednostki. Istnieje wiele koncepcji jej podziatu, ktore rdznig si¢
liczbg faz oraz kryteriami wiekowymi. Najczgsciej pisze si¢ o: przygotowaniu zawodowym,
rozpoczeciu pracy, wczesnej karierze, srodkowej, a nastgpnie poznej karierze. Na kazdym
z tych etapdéw jednostka jest zobowigzana do wzigcia odpowiedzialno$ci za przebieg swojej
drogi zawodowej. Nalezy doda¢, iz do odpowiedzialnosci tej powinna zosta¢ przygotowana,
zwlaszcza w okresie pierwszych dwoch faz®.

Zdaniem D. Supera warunkiem przej$cia do dorostosci jest osiggniecie ,,dojrzatosci zawo-
dowej”, przez ktorg autor ten rozumie konstrukt psychospoteczny okreslajacy stopien rozwoju
zawodowego podmiotu na kontinuum faz Zzycia, poczawszy od fazy rozwoju, az po faze
schytku. Jego miarg jest okreslenie stopnia gotowosci jednostki do podejmowania decyzji zwia-
zanych z karierg. W szerszym znaczeniu, proponowanym m.in. przez M.L. Savickasa, okresle-
niu ,,dojrzato$¢ zawodowa” przypisuje si¢ rozumienie ,,zdolnosci przystosowawczej”, na ktora

4D.T. Hall, Careers In and Out of Organizations, SAGE Publications 2002, s. 8-10.

> M. I. Driver, Career concepts and career management in organizations, [w:] C. L. Cooper (red.), Behav-
ioral problems in organizations, Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall, 1979, s. 79-139.

6 Zob. A. Bafika, Psychologiczne doradztwo karier, PRINT-B, Poznan 2007, s. 39.
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sktadajg si¢ m.in.: krystalizacja tozsamos$ci zawodowej; przejscie do petnienia dorostych rél
spolecznych; tatwos¢ eksploracji srodowiska i mozliwosci tkwigcych w karierze, a takze per-
manentne angazowanie si¢ w te obszary’. Speienie powyzszych warunkoéw nie jest tatwe,
gdyz jak wskazuje K.E. Weick, $wiat nowych karier jest §wiatem licznych ,,poczatkow”
1,,przejs¢” jednostek, za§ owe przejscia przez kolejne fazy naznaczone sg niepewnoscia wyni-
kajaca zardwno ze stanu przejSciowego ,,ani-ani”, ktorego doswiadcza mtody cztowiek, jak
1 z ryzykiem zwigzanym z wymaganiami spotecznymi formutowanymi przez otoczenie ze-
wnc;trzneg.

Koniecznos$¢ zarzadzania kariera jest konsekwencja nieustannych zmian zachodzacych
w $wiecie zewnetrznym i dlatego nie moze by¢ identyfikowana wytacznie z jej linearnym pla-
nowaniem. Proces zmian w podej$ciu do kariery dobrze oddaje propozycja B. Wojtasik, wska-
zujaca na trzy gldwne etapy jej historycznego rozwoju:

1. Kariera linearna rozumiana jako dziatanie zawodowe w ramach wybranego zawodu.

2. Sekwencja rol spotecznych rozumiana jako rozwdj i nabywanie kompetencji.

3. Mozaika epizodow zycia rozumiana jako refleksyjnie konstruowana i rekonstruowana

biografia’.

Jak wskazuje przytoczona autorka, kariera jest jedng z narracji biograficznych, osobista
narracja. W §wiecie ciagltych zmian - w ktérym bywa ona poszarpana, mozaikowa, niepewna,
oparta na ruchomych celach rozwoju i w ktorym mozliwe sg przeskoki Iub cofniecia poszcze-
golnych jej faz - wskazane jest refleksyjne konstruowanie i rekonstruowanie wcigz na nowo
swojej biografii'®,

Tym nieustajagcym procesom, odbywajacym si¢ w szerszym kontekscie gospodarczym oraz
spoleczno-kulturowym, towarzyszy¢é musi odpowiedzialno$¢ jednostki rozumiana zaréwno
jako obowiazek wynikajacy z koniecznosci odpowiadania za swoje dziatania i ponoszenia kon-
sekwencji podjetych decyzji, jak i cecha postepowania §wiadczaca o jej dojrzatosci, rozsadku
1 racjonalnosci.

Rynek pracy i konsumpcyjny kapitalizm jako przykladowe determinanty
wspolczesnych karier

Do czynnikéw majacych wptyw na ksztaltowanie karier naleza zardwno te o charakterze we-
wnetrznym, jak i te o charakterze zewngtrznym/strukturalnym. Odnoszac si¢ do tej drugiej
grupy, wskaza¢ mozna, iz kreowanie drogi zawodowej odbywa si¢ w okolicznosciach uksztat-
towanych przez kolejna rewolucje — rewolucje informacyjna, w wyniku ktorej w zyciu gospo-
darczym obecne sg takie zjawiska, jak na przyktad:

7 A. Cymbal -Michalska, Rozwdj kariery proces inwestowania w kapitat kariery, ,,Studia Edukacyjne” 2012,
nr22, s.205-206.

8 A. Cymbat -Michalska, Miodziez akademicka a kariera zawodowa, Impuls, Krakow 2013, s. 22-23.

° B. Wojtasik, Refleksyjne konstruowanie kariery zyciowej w ponowoczesnej codziennosci, ,,Terazniejszo$é
— Cztowiek — Edukacja”, Numer specjalny 2003, s. 343-351; B. Wojtasik, Podstawy poradnictwa kariery. Porad-
nik dla nauczycieli, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2011. s. 22.

19 Ibidem, s. 22.
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— segmentacja rynku pracy, czyli jego podzial na rynek pierwotny i wtorny, a wraz
z nim podziat zatrudnionych na cze$¢ zasadnicza, czyli trzon (pracownikéw wysoko
wykwalifikowanych) oraz cz¢$¢ marginesowsg (okreslang jako pracownicy ,,buforowi”,
ktoérzy czesto wykonujg tzw. ,,Mcprace”'! — niskokwalifikowane, stabo oplacane, na
niepewnych warunkach i bez wigkszych perspektyw rozwoju);

— pojawienie sig elastycznych form zatrudnienia i organizacji pracy, ktore charakteryzuja
si¢ odchodzeniem od relacji polegajacej na podporzadkowaniu zatrudnionego osobie
pracodawcy na rzecz jego samodzielnej i odpowiedzialnej pracy. Ludzie pracujgcy w
ich ramach (tzw. prekariat'?) zostali pozbawieni podstawowych form zabezpieczen
zwigzanych z praca, w tym gwarancji reprodukcji swoich umiejetnosci;

— zmiana charakteru kontraktu psychologicznego: z relacyjnego (czyli wspomnianej re-
lacji petnego podporzadkowania zatrudnionego osobie pracodawcy) na transakcyjny
(czyli na wymiang krotkoterminowego zaangazowania pracownika lub pracobiorcy
w osigganie celow organizacji na mozliwo$¢ realizowania w niej indywidualnej kariery
zawodowej). Wraz ze zmiang charakteru kontraktu psychologicznego, w procesie rea-
lizacji kariery, w coraz wigkszym zakresie, wystepuje konieczno$¢ polegania raczej na
sobie samym, niz na zatrudniajacej jednostke organizacji oraz ksztaltowanie lojalnosci
typu profesjonalnego w miejsce lojalnosci organizacyjnej'>.

Podkresli¢ mozna, iz cho¢ zmiana kontraktu psychologicznego generuje silny indywidua-
lizm jednostki, to przebieg jej kariery nadal w znacznym stopniu uzalezniony jest od organiza-
cji, w ktorej podejmuje ona zatrudnienie. Rozrdznia si¢ dlatego jednostkowy i organizacyjny
charakter kariery zawodowej. Z organizacyjnego punktu widzenia ksztattowanie karier pracow-
nikdéw obejmuje okreslenie ich kierunkéw w ramach istniejgcej struktury oraz wyznaczenie
Sciezek rozwoju. Pracodawca, poprzez proces zarzadzania ich kariera, podejmuje dziatania
zmierzajace do potaczenia drog osiagania celow organizacji, jak i celow 0sob ja tworzacych.
Z kolei ksztaltowanie kariery rozpatrywane z jednostkowej perspektywy oznacza pomoc jed-
nostce w identyfikacji gldéwnych dziatan, ktore musi podjaé, by te cele osiagnaé. Ten wymiar
ma szerszy charakter i moze prowadzié¢ do wyjécia jednostki poza organizacje'*.

W tym kontekscie warto nadmienié, iz w praktyce funkcjonowania firm wyrdznia si¢ trzy
glowne podejscia do rozwoju pracownikow:

— niewidzialnej reki, ktore polega na nieingerowaniu organizacji w plany rozwojowe pra-
cownikow, zaktadajac, ze najlepsi i najzdolniejsi i tak dadza sobie radg;

—  poszukiwania peref, ktore polega na interesowaniu si¢ jedynie pracownikami szczegdlnie
uzdolnionymi, dobrze rokujacymi na przysztos¢, ktorzy wniosa duzy wkiad w rozwoj
firmy;

"' M. Marody, A. Giza-Poleszczuk, Przemiany wigzi spotecznych. Zarys teorii zmiany spotecznej, Wydaw-
nictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2004, s. 254.

12 Zob. G. Standing, The Precariat: The New Dangerous Class, wyd.: Bloomsbury Academic 2011.

13 P. Bohdziewicz, Wspéiczesne kariery zawodowe: od modelu biurokratycznego do przedsigbiorczego, ,,Za-
rzadzanie Zasobami Ludzkimi”, 2010, nr 3-4, s. 39-42.

14 A. Mi$, Koncepcja rozwoju kariery zawodowej w organizacji, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicz-
nego we Wroctawiu, Krakow 2007, s. 65 i nast.
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—  planowania karier, ktore polega na podejmowaniu dziatan zmierzajacych do pogodzenia
potrzeb i mozliwos$ci organizacji z indywidualnymi planami rozwoju kariery osob zatrud-
nionych oraz opiera si¢ na zatozeniu, ze kariera pracownika jest urzeczywistniana przez
niego samego, a praca w okres§lonej firmie sprzyja jej realizacji wolniej lub szybciej™.
Ostatnie ze wskazanych podej$¢ wydaje si¢ by¢ najbardziej optymalnym i obecnie postu-

lowanym. W nowoczesnym zarzadzaniu przyjmuje si¢ bowiem, iz pracownik to cenny kapitat,
dlatego organizacja powinna tworzy¢ warunki do jego rozwoju i mozliwosci ,,robienia kariery”,
cho¢ nie ma ona takiego obowigzku. Ten brak formalnego zobowigzania wynika z dwdch pod-
stawowych kwestii. Po pierwsze, indywidualne dazenia rozwojowe w najwigkszym stopniu
spoczywaja bezposrednio na samym pracowniku; a po drugie, nie kazdy zatrudniony posiada
predyspozycje do ,,robienia kariery”, zwlaszcza jesli nie doskonali siebie i wynikdw swojej
pracy'.

Rozwdj pracownika nie moze by¢ juz zatem organizowany, a przynajmniej nie catkowicie,
przez podmiot zewngtrzny — pracodawce/pracodawcow. Nie powinien on by¢ takze do niego
dobrowolnie zachgcany, czy wrecz odwrotnie, obligatoryjnie przymuszany. Wydaje sig, iz na-
stal juz czas, w ktérym jedynym podmiotem podejmujacym decyzje w tym obszarze powinna
by¢ sama jednostka. Aby tak si¢ stato koniecznym jest przyjecie przez nig odpowiedzialnosci
za kreowanie i zarzadzanie swojg indywidualng droga zawodowa.

Problem odpowiedzialnosci jest zagadnieniem niezwykle ztozonym i wymaga szerszych
analiz koniecznych do podjgcia w osobnym opracowaniu naukowym. Nakreslone w dalszej
czeSci artykulu uwarunkowania spoteczno-kulturowe wptywajace na ksztalttowanie i przebieg
wspoélczesnych karier, wyjasniaja po czeSci, problemy mtodych ludzi z przyjeciem odpowie-
dzialnoéci za podejmowane decyzje. Do uwarunkowan tych naleza m.in.:!”

1. Rozwdj kapitalizmu konsumenckiego, czyli systemu spotecznego w oparciu o ktory
w XXI w. odbywa si¢ produkcja i dystrybucja potrzebnych jednostkom do zycia dobr
i ushug. U jego podstaw lezy dazenie do maksymalizowania zyskow i permanentnego roz-
woju ekonomicznego oraz koncentrowania si¢ jednostek na wtasnym interesie. Kapitalizm
konsumencki, w poréwnaniu do kapitalizmu produkcyjnego XX w. nawotujacego do roz-
wijania pracowito$ci i wstrzemigzliwosci, positkuje si¢ etosem infantylizmu odzwiercie-
dlajacego niech¢é do dorastania i brania odpowiedzialno$ci za siebie i innych.

2. Rozwdj kultury konsumpcji bedacej efektem kapitalizmu konsumenckiego, ktora opiera si¢
na przekonaniu, ze szczescie osigga si¢ przez kupowanie i posiadanie dobr, a o wartos$ci
osoby stanowi nie to, kim jest, czy jakie posiada cechy, ale to, co ma i za ile. Najwazniej-
szymi zasadami kierujagcymi zachowaniami spotecznymi w kulturze konsumpcji s3: obfi-
to$¢ 1 natychmiastowos$¢ gratyfikacji; realizacja celow przy minimum wysitku; nieche¢ do
autorefleks;ji i ksztattowania wlasnego charakteru (np. podejmowanie zatrudnienia dla jak
najszybszego wzbogacenia si¢ i niech¢é ugruntowania potrzebnej do pracy wiedzy) oraz

15 K. Serafin, Procesy w organizacji, Gérnoslaska Wyzsza Szkota Handlowa w Katowicach, Katowice 2002,
s. 140-143.

16 J. Penc, Menedzer w uczqcej si¢ organizacji, "Menadzer", £6dz 2000, s. 252-255.

17 A.M. Zawadzka, Wartosci, cele i dobro. Stan w kulturze konsumpcji, [w:] M. Zawadzka, M. Niesiobedzka,
D. Godlewska-Werner (red.), Kultura Konsumpcji — wartosci, cele, dobrostan. Psychologiczne aspekty zjawiska,
Wydawnictwo Stowarzyszenia Filomatow Redakcja Liberi Libri, Warszawa 2014, s. 15-37.
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zasada postgpu technologicznego (,,im wigkszy stopnien zaawansowania technologicz-
nego, tym lepszy $wiat”). Tym samym w kulturze tej umacnia si¢ mentalnos¢ prawego
kciuka'® i przekonanie, ze w zyciu najlepsze sa rozwiazania, ktore opieraja si¢ na minima-
lizacji kosztow i maksymalizacji zyskow — im szybsze, tatwiejsze i prostsze rozwiazanie,
tym lepsze. Na podobnej zasadzie dostatnie zycie i bezpieczenstwo uwaza si¢ za wazniej-
sze od samodzielno$ci 1 wolnosci decyzji podejmowanych przez jednostke. W efekcie,

w kulturze tej, upowszechnia si¢ pewnego rodzaju system psychiczny kierujacy zachowa-

niem ludzi zwany merkantylizmem psychicznym. Dominuje w nim przekonanie, ze w rela-

cjach spotecznych cztowiek powinien dziata¢ w odniesieniu do bilansu zyskoéw zewngtrz-
nych.

3. Rozwodj zjawiska narcyzmu kulturowego'® objawiajacego sie przecenianiem siebie i swo-
ich umiejetnosci; brakiem empatii i przyjecia perspektywy innej osoby; rozluznianiem
wiezi interpersonalnych; dyskredytowaniem innych wartosci niz sukces, pieniadze, stawa.
Zrédet narcyzmu kulturowego (indywidualnego oraz korporacyjnego) upatruje si¢ we
wspolczesnej kulturze, ktora sprzyja koncentracji na sobie i whasnych potrzebach oraz daje
obietnic¢ osobistego spetnienia si¢. W efekcie, w jednostkach wzmacniaja si¢ takie cechy,
jak: arogancja, samouwielbienie, zarozumiato$¢, prozno$¢ i egocentryzm. Co ciekawe,
osoby dotknig¢te tym syndromem dobrze radzg sobie z trudno$ciami, sa pewne siebie,
z entuzjazmem i czesto zdobywaja wysoka pozycje zawodowa. Amerykanski socjolog
C. Lasch® traktuje ten fenomen jako emocjonalng odpowiedz na wymagania indywidua-
listycznej i konsumpceyjnej kultury zachodniej. Jest to sposéb radzenia sobie z napig-
ciami i niepokojami wspdtczesnego zycia.

Zasygnalizowane uwarunkowania, zar6wno gospodarcze, jak i spoleczno-kulturowe nie
pozostaja bez wplywu na preferowane sposoby podejscia jednostek do wiasnych Kkarier,
a takze na problem przyjmowania odpowiedzialnosci za ich przebieg. Wsrdd najistotniejszych
konsekwencji generowanych przez wskazane determinanty, wymieni¢ mozna m.in.:

— brak stabilno$¢ zatrudnienia, a tym samym ostabienie lojalnos$ci organizacyjnej, czyli fila-
roéw tradycyjnej kariery;

— brak spojnosci celow jednostki poszukujacej perspektyw zawodowych i oczekujacej ma-
terialnej i niematerialnej gratyfikacji oraz organizacji poszukujacej pracownika gotowego
do podjecia obowiazkoéw na stanowisku pracy;

— konieczno$¢ samodzielnego tworzenia i statego uzupetniania indywidualnego kapitatu oraz
portfolio kariery.

Za P. Bohdziewiczem?' dodaé nalezy, iz zmianie ulegly zasady realizacji karier, tzn.:

— wczesniej byly one ustalane przez organizacj¢ (mniej lub bardziej formalnie), z kolei obec-
nie sg ustalane przez rynek pracy, a jednostka planujac i dbajac o wlasny rozwdj musi je
respektowac;

'8 Termin wprowadzony przez prof. Tadeusza Gadacza oddaje pragnienia wspotczesnego cztowieka, kieru-
jacego si¢ w codziennym zyciu tendencja do preferowania rozwiazan szybkich, prostych i jednoznacznych.

Y Ibidem, s. 15-37; J. Szymoton, Narcyzm kulturowy jako nowe zagrozenie spoleczne, [w:] R. Lusawa (red.),
Wybrane zagrozenia spoteczne wyzwaniem dla ekonomii i nauk o zarzgdzaniu, Wydawnictwo Europejskiej
Uczelni Informatyczno-Ekonomicznej w Warszawie, Warszawa 2013.

20 Zob. Ch. Lasch, The Culture of Narcissism: American Life in an Age of Diminishing Expectations, Norton
& Company Inc, New York 1976.

21 P, Bohdziewicz, op. cit., s. 42.
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— wczesniej podstawg realizowania kariery w organizacji byto spetnianie przez jednostke od-
gornie zdefiniowanych wymogoéw, natomiast dzi$ buduje ona swoj wizerunek jako atrak-
cyjnej rynkowo, co wlasnie stanowi fundament jej kariery zawodowe;.

W nawigzaniu do dotychczasowych rozwazan, mozna zaobserwowa¢ dwie skrajne tenden-
cje charakteryzujace wspotczesne zycie spoteczne: z jednej strony nadmierng orientacj¢ na ka-
rierg; a z drugiej, brak takiej orientacji przypisywany zwlaszcza przedstawicielom pokolenia Y
itzw. NEET. W dalszej czg$ci artykutu refleksji poddano drugie ze wskazanych zagadnien.

Od konsumpcjonizmu w pracy do pokolenia niezaangazowanych

Zmiana kontraktu psychologicznego oraz rozwoj nowych typow karier (inteligentnej??; bez gra-
nic?; proteuszowej* i kalejdoskopowej?’), sprzyjaja postrzeganiu wiasnej drogi zawodowej
jako niemal niczym nieograniczonej. Coraz wigcej jednostek buduje swoja tozsamosc¢ jako wia-
$ciciela okreslonego kapitatu kariery?®, realizujac si¢ w szerokiej przestrzeni geograficznej
1 zmieniajac czesto pracg w poszukiwaniu satysfakcjonujgcych warunkéw materialnego i nie-
materialnego rozwoju. Jak wskazuje D. Grabowski, to zwlaszcza mtodzi ludzie, z uwagi na
swoje zainteresowania, poszukujg pracy, ktora wigze si¢ z doznawaniem przyjemnosci i stwa-
rza mozliwos$ci nabywania nowych doswiadczen. W wyniku takiej postawy stopniowo maleje
akceptacja dla cigzkiej pracy, w etosie ktorej nacisk potozony byt na wysitek i osiagnigcia,
a takze na odraczanie gratyfikacji i niech¢¢ do posiadania duzej ilo$ci czasu wolnego. Aktualnie
coraz bardziej liczy sie przyjemno$¢, satysfakcja, pasja i motywacja wewnetrzna®’. Zmianie
podejscia do pracy towarzyszy odchodzenie od tradycyjnego rozumienia kariery, opartego na
wspomnianej zasadzie ,,w gore jest dobrze, w dot — zle”.

W nawigzaniu do tej refleksji, przydatne wydaje si¢ przywotanie zjawiska konsumpcjoni-
zmu w sferze pracy. Konsumpcja nie oznacza bowiem nabywania jedynie dobr materialnych,
ale réwniez kreowanie wtasnego wizerunku i stylu zycia®. Konsumpcjonizm w miejscu pracy,
czyli nieusprawiedliwione rzeczywistymi potrzebami gromadzenie doswiadczen zawodowych,
moze przebiega¢ dwutorowo:

22 M.B. Arthur, P.H. Calman, R. DeFillippi, Intelligent enterprise, intelligent career, ,,Academy of Manage-
ment Executive” 1995, vol. 9, no 4, s. 7-22.

23 MLB. Arthur, D.M. Rousseau, The boundaryless career as a new employment principle, [w:] The bounda-
ryless career. A new employment principle for a new organizational era, ed. M.B. Arthur, D.M. Rousseau, New
York—Oxford 1996, s. 3-20.

24 D.T. Hall, The protean career: A quarter-century journey, ,,Journal of Vocational Behavior” 2004, vol.
65,s. 1-13.

2 L.A. Mainiero, S.E. Sullivan, Kaleidoscope careers: an alternative explanation for the “opt-out” revolu-
tion, ,,Academy of Management Executive” 2005, vol. 19, s. 106-123.

26 P, Bohdziewicz, op. cit., s. 42.

27 D. Grabowski, Miejsce pracy w kulturze konsumpcji. Etos pasjonujqcej i interesujqcej pracy jako forma
Jjej konsumpcji, [w:] M. Gornik-Durose, A. M. Zawadzka (red.), W supermarkecie szczescia. O roznorodnosci
zachowan konsumenckich w kontekscie jakosci zycia, Difin, Warszawa 2012, s. 56-77.

8D, Godlewska-Werner, S. Celifiska, Z. Nieckarz, Konsumpcjonizm w pracy znakiem naszych czaséw?,
[w:] M. Zawadzka, M. Niesiobgdzka, D. Godlewska-Werner (red.), Kultura Konsumpcji — wartosci, cele, dobro-
stan Psychologiczne aspekty zjawiska, Wydawnictwo Stowarzyszenia Filomatow Redakcja Liberi Libri, War-
szawa 2014, s. 159-176.
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— jako nadaktywnos$¢ w zdobywaniu szeroko rozumianych do$wiadczen stuzacych budowa-
niu wlasnego kapitatu kariery, czyli proces gromadzenia dokumentéw poswiadczajacych
zdobycie konkretnego do§wiadczenia zawodowego i uczestnictwo w dziataniach rozwija-
jacych okreslone kompetencje. Jest to widoczne zwlaszcza wsrdd osob, ktore wehodza na
rynek pracy i musza zmierzy¢ si¢ z wygorowanymi oczekiwaniami pracodawcow, ale
takze u os6b aktywnych zawodowo, gdyz zachgcanie jednostek do rozwoju jest jednym
z najwazniejszych obszaréw polityki personalnej wielu wspotczesnych organizacji — na-
wet jesli dzialania rozwojowe nie sg zbiezne ani z analizg ich potrzeb, ani z analizg potrzeb
samych pracownikow;

— jako czgste zmiany pracy, ktorych celem jest zdobywanie doswiadczen zwiazanych
z potrzebg ekspresji samego siebie i budowaniem okreslonego wizerunku, zgodnie z ocze-
kiwaniami zewngtrznymi; a takze poszukiwanie nowych wyzwan i doznan zawodowych,
nie tylko z uwagi na wzrost wynagrodzenia, ale ze wzgledu na potrzebe samej zmiany.
Podjecie decyzji o zmianie pracy nie powinno by¢ oczywiscie rozpatrywane w wymiarze
negatywnym, gdyz bywa ono korzystne dla przebiegu kariery zawodowej jednostki. Nie-
mniej jednak zbyt czeste jej zmiany zaburzajg relacje migdzy pracownikami a pracodaw-
cami. Szybka utrata pracownika staje si¢ zar6wno pewnego rodzaju problemem psycholo-
gicznym (osoba czegsto zmieniajac prace nie uzyskuje benefitu w postaci ugruntowane;j
wiedzy merytorycznej dotyczacej obszaru wykonywanych obowiazkow zawodowych), jak
1 problemem ekonomicznym, gdyz koszty poniesione na zatrudnienie i wdrozenie nowe;j
osoby zwracaja si¢ organizacji $rednio dopiero po péttora roku jej pracy?’.
Zasygnalizowane zjawisko nie sprzyja budowaniu tozsamosci spotecznej w oparciu

o prace zawodowa oraz braniu za nig odpowiedzialnosci i jest, przynajmniej czeSciowo, iden-

tyfikowane wérdd przedstawicieli pokolenia Y, czyli ,,pracujacych po to, zeby zy¢”. Analizujac

wywotang problematyke i odnoszac ja do sytuacji na rynku pracy, nalezy wziac¢ pod uwage, iz
aktualnie przedstawiciele tzw. Baby Boomers (,,pracujacych po to, zeby przetrwac”) przecho-
dza na emeryture i sg zastegpowani Generacjg X (,,2yjacy po to, zeby pracowac”), ktéra z kolei
musi zmierzy¢ si¢ z problemami zarzadzania reprezentantami Pokolenia Y. Dominujaca jego
cecha nie jest natomiast dgzenie do dobrobytu i awansu pionowego, tak jak w przypadku wcze-
$niejszych generacji, lecz pragnienie nieograniczonego rozwoju i zdobywania duzej liczby do-
$wiadczen. W $wietle danych z raportu Deloitte przygotowanego w 11 krajach Europy Srod-
kowej, w hierarchii wartosci tego pokolenia w czolowce znajduje si¢ zdrowie (82,3%), rodzina

(86,2%) 1 whasny rozwoj (76,7%). Praca i kariera zajmuja dalsze, cho¢ nadal wysokie miejsca

(62,3% 1 44,0%). Do najwazniejszych aspektow pracy zawodowej reprezentanci tej generacji

zaliczaja: prace interesujaca (72,2%); w ktorej mozna cos osiagnac (70,6%); uczenie si¢ i zdo-

bywanie nowych kwalifikacji (67,9%), sympatycznych ludzi (66,9%). Dobre zarobki uloko-
waly si¢ na czwartym miejscu z odsetkiem odpowiedzi 60%. Glowne cele kariery zawodowej
tych mlodych ludzi koncentruja si¢: na byciu ekspertem w swojej dziedzinie (38,1%); nieza-

leznosci finansowej (22,7%); otrzymaniu stanowiska menedzera wysokiego szczebla (9,2%);

pracy w stabilnym i bezpiecznym $rodowisku (8,6%); pracy w globalnej organizacji z mozli-

woScig podrozowania (7,6%); a takze na zatozeniu wiasnej firmy (6,6%). W §wietle przytacza-
nego raportu wyrdzniono 6 typow pracownikow:

2 Ibidem, s. 159-176.
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1. Nastawionych na prace, sa to osoby, dla ktorych praca, kariera i rozwoj zawodowy
sg wazne. W sytuacji wyboru wydaja si¢ by¢ bardziej sklonni do stawiania pracy
na pierwszym miejscu. W ich przekonaniu jest ona czynnikiem pozwalajacym
na najpeiejszy rozwoj. CzeSciej niz inni majg jasno sprecyzowany plan kariery oraz spo-
sob jego realizacji (29% ogo6tu badanych).

2. Wymagajgcych, ktorzy do pracy przywiazuja duza wage, podobnie jak do Kkariery
i pieniedzy, cho¢ rownoczes$nie wysoko cenig sobie swoj czas wolny i rOwnowage migdzy
aktywnoscig zawodowg a zyciem osobistym. Nie jest im obce pragnienie osiggnigc, ale
prawie tak samo wazne jest dla nich dobre wynagrodzenie (14%).

3. Poszukujgcych znaczenia, dla ktorych praca jest niezwykle istotna, cho¢ nie wazniejsza niz
rodzina, przyjaciele i rozwoj osobisty. W poréwnaniu do dwoch poprzednich grup,
w pracy znacznie mniej liczy si¢ dla nich sama kariera czy pieniadze. W ich przekonaniu
wazne jest, aby byla ona interesujaca i dawata poczucie spetnienia (20%).

4.  Unikajgcych, reprezentowanych przez osoby, dla ktdrych praca nie jest jedng z centralnych
wartosci, a jedynie sposobem na zarobek. Szczegdlnie wazna jest dla nich pewnos¢ zatrud-
nienia oraz brak presji i stresu (11%).

5. Beztroskich, ktdrzy najwyzej cenia przyjaciot, znajomych oraz czas wolny (16%).

6. Zdystansowanych, czyli osoby, w opinii ktorych praca stanowi warto$¢ peryferyjna,
a w niej liczy si¢ przede wszystkim kontakt z mitymi ludzmi, réwne traktowanie oraz jej
spoleczna uzytecznos¢. Zdystansowani na pierwszym miejscu w swojej hierarchii wartosci
stawiaja zdrowie i rodzing oraz réwnowage miedzy praca a zyciem prywatnym —
z naciskiem na ten drugi obszar®® (11%).

Przytoczone dane wskazuja, iz pokolenie Y do$¢ r6znorodnie postrzega kwesti¢ realizacji
kariery zawodowej. Najwazniejsze wartosci, ktorymi planuje si¢ ono kierowac oscyluja wokot
zdrowia, rodziny i1 wlasnego rozwoju. Nie oznacza to jednak, iz praca i kariera pozostajg war-
to$ciami obojetnymi. Dla czgsci jego przedstawicieli (jak si¢ bowiem okazuje jest to dos¢ zrdz-
nicowana grupa) praca stanowi warunek dostatniego i interesujacego zycia oraz zrodto samo-
realizacji i satysfakcji. Rozwoj osobisty 1 rozwoj kariery sg tu traktowane niemal jako tozsame.
Cho¢ gléwnym przyczynkiem dla rozwoju kariery nie jest dazenie do dobrobytu i awansu pio-
nowego, jak to obserwowano w poprzednich generacjach, to jest nim pragnienie nieograniczo-
nego rozwoju i zdobywania duzej liczby doswiadczen. Odnoszac si¢ do zjawiska konsumpcjo-
nizmu w pracy mozna zauwazy¢, iz dominujgca liczba przytoczonych powyzej grup, przejawia
do niego sktonnos$¢. Nie powinien zatem zaskakiwac fakt, iz przedstawiciele pokolenia Y na-
stawieni sg gldwnie na poszerzanie swojego Curriculum Vitae.

Trudno przewidywac natomiast, jaka postawe w kwestii kariery zawodowej reprezentowac
beda przedstawiciele — zapowiadanej juz na rynku pracy — nowej generacji Z. Cho¢ stawia ona
dopiero swoje pierwsze kroki zawodowe i trudno jest prognozowac¢ w jakim kierunku si¢ roz-
winie, to juz przypisuje si¢ jej takie cechy jak: ucieczka od stabilnosci i rutyny, poszukiwanie

30 Deloitte ,,Pierwsze kroki na rynku pracy. Miedzynarodowe badanie studentow i absolwentow (2013)” .
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réznorodnosci, nastawienie na elastyczno$¢ i mobilno$é; a takze sktonnos$¢ do traktowania zy-
cia prywatnego i zawodowego jako jednej calosci, w ktorej nalezy si¢ kierowaé tymi samymi
warto$ciami’!.

Watpliwosci w sferze nastawienia do kariery zawodowej zdaje si¢ jednak nie by¢
w stosunku do tzw. NEETSOW. Reprezentuja oni bowiem catkowicie odmienna tendencje
spoleczng w tej materii.

Okreslenie ,,NEET” (Not in Education, Employment, or Training) to akronim uzywany
w odniesieniu do ludzi — niezatrudnionych, nieuczacych si¢, nieszkolacych si¢ — zwykle po-
migdzy 15 a 24 rokiem zycia. Wystepowanie takich 0sob zostalo odnotowane juz w latach 60.
XX w. w Stanach Zjednoczonych; z kolei w Europie pojawito si¢ od poéznych lat 80.,
w nastepstwie wprowadzania zmian w brytyjskiej polityce zasitkow dla bezrobotnych. Aktual-
nie stanowi ono poklosie swiatowego kryzysu ekonomicznego z roku 2008, w wyniku ktérego
pogtebieniu ulegt jeden z najwigkszych probleméw Unii Europejskiej - brak pracy dla mtodych
ludzi. Doda¢ nalezy, iz generacja NEET jest obecna takze w Ameryce Potudniowej
i Pénocnej, Japonii, Azji, a nawet w Afryce. W Polsce, w ktorej najpopularniejszym terminem
jest pokolenie ,, ani-ani ¥, za osobe z kategorii NEET?? uznaje sie jednostke w wieku 15-29
lat, ktora spetnia tacznie trzy warunki, czyli nie pracuje (jest bezrobotna lub bierna zawodowo),
nie ksztalci si¢ (nie uczestniczy w ksztatceniu formalnym w trybie stacjonarnym) ani nie szkoli
si¢ (nie uczestniczy w pozaszkolnych zajeciach majacych na celu uzyskanie, uzupetnienie lub
doskonalenie umiejetnosei 1 kwalifikacji zawodowych lub ogoélnych, potrzebnych do wykony-
wania pracy).

Okreslenie ,,NEET” jest pojeciem, ktore obejmuje nie tylko osoby bierne zawodowo, ale
1 niewykazujace aktywnosci w sferze edukacji. Podobnie jak w przypadku pokolenia Y, grupa
ta nie jest jednorodna. Jak podkresla si¢ w analizach Eurofound®*, poszczegdlne podgrupy
»Neetsow”, nazywane ,.kruchymi” i ,,wrazliwymi” sktadaja si¢ z: krotko i dtugookresowo bez-
robotnych; chorych i niepelnosprawnych oraz mtodych opiekunéw ze zobowigzaniami wzgle-
dem gospodarstwa domowego i rodziny; zniech¢conych bytych pracownikéw, w tym osoby
prowadzace aspoteczny tryb zycia. Dodatkowo wsrod podgrup tych wyr6znia sie osoby, ktore
poszukuja ofert edukacyjnych i zawodowych - lecz tylko takich - ktore najpetniej odpowiadaja
ich oczekiwaniom oraz osoby, ktdre ,,zrobity sobie wolne”, badz zaangazowaty si¢ w inne ob-
szary zycia, takie jak sztuka, muzyka, podr6ze, uczenie si¢ na wtasng reke. Jak podaje wspo-
mniany Eurofound, niektérzy mtodzi ludzie sg bardziej narazeni na zostanie ,,NEETSAMI” niz
ich réwiesnicy. Takie niebezpieczenstwo dotyczy czesciej osob o niskim poziomie wyksztat-
cenia, mtodziezy o pochodzeniu imigranckim oraz cierpigcej z powodu probleméw ze zdro-
wiem. Brak aktywnosci edukacyjnej i zawodowej powoduje natomiast ich jednoznaczng nega-
tywna oceng spoteczng, dlatego pojecie to jest identyfikowane gtownie w odniesieniu do grupy,

3P, Rusak, Czy nalezy baé sie pokolenia Z?, http://kariera.pracuj.pl/porady/czy-nalezy-bac-sie-pokolenia-
z/ [7.06.2016].

32 M. Szcze$niak, G. Rondén, Pokolenie ,,ani-ani”: o miodziezy ktéra sie nie uczy, nie pracuje i nie dba
o samoksztalcenie, ,,Psychologia Spoteczna”, 2011, tom 6 3 (18), s. 241-251.

33 Zob. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozw6j 2014-2020.
Os priorytetowa II — Efektywne polityki publiczne dla rynku pracy, edukacji i gospodarki, s. 4.

34 Eurofound, NEETs — Young people not in employment, education or training: Characteristics, costs and
policy responses in Europe, Dublin—Brussels 2012, s. 24 i nast.
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ktoéra nie ma jakiejkolwiek potrzeby dziatania, motywacji czy ambicji; ktora okres§lana jest mia-

nem ,,pokolenia niezaangazowanych”, ,,pokolenia straconych”, gdyz niemajacym ani pracy ani

perspektyw zyciowych.

Przeglad literatury przedmiotu pozwala wyodrebni¢ trzy poziomy analiz po§wigconych
przyczynom braku aktywno$ci edukacyjnej i zawodowej mlodziezy, a ktdre — jak si¢ okazuje —
sg efektem rozwoju zmian zachodzacych w zyciu gospodarczym oraz przeobrazen spoteczno-
kulturowych, zasygnalizowanych wczeéniej przez Autorke w drugiej czesci artykutu:

1. Poziom mikro, w ktorym uwage zwraca si¢ na cechy osobiste i czynniki zwigzane
z otoczeniem rodzinnym. Wsrod tych pierwszych wskazuje si¢ na problemy z przej$ciem
od 16l obowigzujacych w dziecinstwie i mtodosci do rél obowigzujacych w dorostosci;
»Kryzys jednej czwartej zycia” towarzyszacy przej$ciu ze szkoly na rynek pracy; niskie
poczucie wlasnej warto$ci i nizsza skuteczno$¢ dziatania skutkujace sktonnoscia do zamy-
kania si¢ w sobie i ograniczania kontaktéw spotecznych. Jak podkres$lajg badacze, wyni-
kiem tych lgkow jest niski poziom kompetencji spotecznych, ktory stanowi czestg przy-
czyne nieudanej kariery. Wskazane cechy znajduja swoje zrodto w matej wrazliwosci wy-
chowawczej 1 kulturowej rodzicow, a takze w rekompensowaniu przez nich braku czasu
poswiecanego potomstwu w postaci konsumpcji rzeczy materialnych. W rezultacie sprzyja
to koncentracji mtodziezy na whasnych potrzebach; wybieraniu tego co przyjemne i wy-
godne; niecheci do wysitku i pracy; awersji do wymagan i wyrzeczen; a ponadto fenome-
nowi przedtuzonego pobytu w domu (nazwanego réwniez przedhuzong zaleznoscig lub
»klejem migdzygeneracyjnym”), utrudniajacego autonomiczne podejécie do wlasnego zy-
cia i wzigcie za nie odpowiedzialnosci.

2. Poziom meso, w ktérym wskazuje si¢ na czynniki zwigzane z instytucjami szkolnymi,
w tym na preferowanie tradycyjnego, instrumentalnego podejscia do nauki jako $rodka
do uzyskania osobistych korzysci materialnych, a nie jako mozliwo$ci osobowego roz-
woju; a takze spoteczng presje na zdobycie kwalifikacji i kompetencji oraz prestizowego
zawodu 1 wysokich zarobkow.

3. Poziom makro, ktéry obejmuje szeroko rozumiane procesy spoteczno-gospodarcze, wyni-
kajace ze §wiatowego kryzysu ekonomicznego. W tym stadium analiz wspomina si¢ o teo-
rii utraty nadziei: ,,skoro tylu innym nie udalo si¢ znalez¢ pracy, to jaka jest pewnos¢, ze
mnie si¢ uda?”>.

Niepokojacy jest utrzymujacy si¢ od lat wysoki wskaznik reprezentantéw tego pokolenia.
W 2014 r. w UE 28 wskaznik osob w wieku 15-24 lata zidentyfikowanych jako niepracujace,
nieuczace si¢ i nieszkolace wynidst 12,4%. W Polsce wskaznik ten ksztattowal si¢ na zblizo-
nym poziomie 12.0%. Dane te zobrazowano w tabeli 1.

35 M. Szcze$niak, G. Rondén, op. cit., s. 241-251.
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Tab. 1. Odsetek oséb, ktore w wieku 15-24 lata nie pracuja, nie ucza si¢ i nie szkola si¢

Wyszczegodlnienie | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
EU 28 129 | 12.7 | 11.7 | 109 | 109 | 124 | 12.7 12.9 13.1 13.0 12.4
EU 27 12.8 | 126 | 11.7 | 109 | 10.8 | 124 | 12.7 12.8 13.1 12.9 12.3
Polska

150 | 139 | 126 | 10.6 | 9.0 10.1 | 10.8 11.5 11.8 12.2 12.0

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Eurostat
http://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-datasets/-~'/EDAT_LFSE 20 [26.04.2016]

Wazrost liczebnosci NEETSOW generuje wiele negatywnych konsekwencji, ktore mozna
rozpatrywaé¢ na poziomie jednostki, spoteczenstwa i gospodarki. Najogolniej mozna w tym
miejscu zasygnalizowaé niebezpieczenstwo wystepowania probleméw ze zdrowiem psychicz-
nym i fizycznym,; procesy dezintegracji rodziny, jak i braku prokreacji; ryzyko dtugotrwatego
bezrobocia oraz ubodstwa i wykluczenia spotecznego. Jak podaje Eurofound, w 2011 r. straty
ekonomiczne spowodowane wykluczeniem mtodych ludzi z rynku pracy oszacowano w Euro-
pie na 153 miliardy euro, co odpowiadato 1,2% produktu krajowego brutto. Straty te réznily
si¢ znaczaco pomigdzy panstwami cztonkowskimi. Butgaria, Cypr, Grecja, Wegry, Irlandia,
Wiochy, Lotwa i Polska — to przyktady krajow ponoszacych najwyzsza ceng 2% lub wigcej
swojego PKB.

Niezmiernie trudno jest pisac o karierze zawodowej w odniesieniu do 0s6b, ktore nie pra-
cuja i nie ucza si¢. W ich przypadku zaden z elementow zarzadzania droga profesjonalnego
rozwoju po prostu nie wystepuje. Aby zaplanowaé kariere trzeba przeciez wybra¢ §wiadomie
okreslony cel, lub cele, ktore cheiatoby sie osiagna¢ w zyciu zawodowym. Brak juz tego pierw-
szego elementu czyni przedstawicieli pokolenia NEET osobami, ktore sg pozbawione poczucia
kreowania wtasnego losu. By¢ moze zjawisko op6zniania przez nie decyzji zwigzanych z go-
towoscia do zatrudnienia mozna postrzegac jako pewnego rodzaju strategi¢ obronna, w sytua-
cji, kiedy to zasady realizacji kariery przejat rynek pracy, a odpowiedzialnos¢ za jej powodzenie
1 niepowodzenie zostata przypisana jednostce.

Konkluzja

Z punktu widzenia problematyki podjgtej w artykule, zasadne wydaja si¢ obawy Autorki, do-
tyczace losow pokolenia NEET, ktore nie potrafi podejmowac decyzji dotyczacych wiasnego
zycia zawodowego oraz przyjaé za nie odpowiedzialnosci. Szczegdlnie niepokojace wydajg si¢
by¢ dlugotrwate i glebokie konsekwencje wynikajace z przedwczesnego konczenia nauki
i braku dalszej aktywnosci w sferze edukacji; utrzymujacych si¢ czesto i w dtugiej perspektywie
okreséw bezczynnos$ci zawodowej; a takze nieregularnych $ciezek kariery zawodowej i zabu-
rzen w ich realizacji. Zaburzenia te, majace miejsce whasnie w poczatkowym okresie kariery,

36 Eurofound, NEETS..., op. cit.
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beda bowiem skutkowaé catym dalszym przebiegiem drogi zawodowej, a tym samym i drogi
zyciowej. Moga one rowniez uniemozliwi¢ budowanie tozsamosci tych jednostek w oparciu o
prace zawodowa, co grozi deprecjacja tej wartosci.
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