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Rozwoj zawodowy a wspolczesne wyzwania
na rynku pracy

Wspolczesny rynek pracy podlega obecnie zmianom, ktére wymagajg za-
rowno od pracownikéw, jak i od pracodawcoéw dostosowania si¢ do nowych
warunkow. Dotychczasowe zasady, wedlug ktorych przebiegat rozwoj zawodo-
wy jednostek i1 ktérymi kierowano si¢ przy doradztwie zawodowym, okazaly si¢
by¢ nie w pelni adekwatne do potrzeb. Dlatego tez, by we wspotczesnym, tak
turbulentnym, otoczeniu zadba¢ o adekwatny, skuteczny i zintegrowany rozwoj
pracownikow, ktory bedzie korzystny zarowno dla nich samych, jak i dla orga-
nizacji, nalezy przyjrze¢ si¢ nowym wyzwaniom i znalez¢ na nie skuteczng od-
powiedz. Niniejszy artykut ma na celu oméwienie najwazniejszych zmian, jakie
pojawiaja si¢ na rynku pracy i ich wptywu na cele rozwoju zawodowego, za-
rowno na etapie edukacji szkolnej, jak i po rozpoczgciu pracy zawodowe;.

1. PRZEBIEG ROZWOJU ZAWODOWEGO WEDLUG GINZBERGA

Opisujac przebieg rozwoju zawodowego Ginzberg podkreslat, Zze postepuje
on od fantazji do coraz wigkszego realizmu [za: Paszkowska-Rogacz, 2003].
Uwidacznia si¢ w nim ponadto tendencja do coraz bardziej precyzyjnego okre-
$lania, do jakiego zawodu dana osoba jest najbardziej predestynowana ze
wzgledu na swoje cechy, zdolno$ci czy preferencje. Badania zespotu Ginzber-
ga, a takze pozniejsze [Paszkowska-Rogacz, 2003] wykazaty, ze w rozwoju
zawodowym mig¢dzy dziecinstwem a wczesng dorosto$cig mozna wyrdznic trzy
okresy: okres wyborow wyobrazeniowych, okres wyboréw na probe oraz okres
wybordw realistycznych.

! Adres korespondencyjny: Katedra Psychologii i Dydaktyki, Uniwersytet Ekonomiczny
w Krakowie, ul. Rakowicka 27, 31-510 Krakow, tel. +48 12 293 52 95, e-mail: justyna.pawlak@
uek.krakow.pl.
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W okresie wyboréw wyobrazeniowych (do ok. 11. r.z.) dzieci zorientowane
sg przede wszystkim na zabawg i w niej realizuja swoje wyobrazenia o pracy,
nie biorgc przy tym pod uwage takich aspektow jak wiasne predyspozycje czy
wymagania otoczenia.

Z kolei okres wyborow na probe (od 11. do 17. r.z) podzieli¢ mozna na na-
stepujace etapy:

— etap zainteresowan (11. i 12. r.z.), w ktorym dziecko myslac o zawodzie, jaki
chcialoby wykonywa¢, bierze pod uwage przede wszystkim wilasne zaintere-
sowania, a czynniki zewngtrzne nie sg dostatecznie uwzgledniane. Ewentual-
ne wybory podlega¢ moga czestym zmianom, ze wzgledu na niestabilne jesz-
cze obszary zainteresowan;

— etap zdolnosci (13. i1 14. r.z.), w ktorym ze wzgledu na rozwdj poznawczy
wybory zawodowe stajg si¢ bardziej realistyczne, a ich gtdéwna przestankg sta-
ja si¢ zdolnos$ci, czyli kategoria stabilniejsza i wymagajaca wigkszej samo-
wiedzy, niz zainteresowania,

— etap wartosci (15. i 16. r.z.), w ktorym nastolatkowie zwracaja rOwniez uwage
na wartosci realizowane w ramach konkretnych zawodow i te, ktore zwiazane
sa ze stylem zycia wynikajacym z wykonywania okreslonej pracy;

— etap przejsciowy (do ok. 18. r.z.), kiedy mtody cztowiek staje przed decyzja
czy kontynuowa¢ edukacje na studiach czy rozpoczaé pracg zawodowa w pel-
nym wymiarze, czy tez starac si¢ taczy¢ jedno i drugie.

Kolejng faze rozwoju zawodowego, okres wyborow realistycznych (do ok.
24. r.z.), mozna podzieli¢ na:

— etap poszukiwan, stanowiacy probe skonkretyzowania wyobrazen i planow,
m.in. przez poszukiwanie informacji o mozliwych $ciezkach rozwoju w ra-
mach wybranego kierunku;

— etap krystalizacji, kiedy to po dokonaniu wyboru zawodu jednostka angazuje
si¢ badz w okres$long aktywnos$¢ zawodowa, badz w aktywnosci, ktore maja
na celu zblizy¢ ja do tego (np. studia, szkolenia);

— etap specyfikacji, ktory jest zwigzany z potwierdzeniem celowos$ci podjetych
dziatan zmierzajacych do wprowadzenia w zycie danego wyboru oraz do od-
rzucenia pozostatych opcji.

Mozna zatem w uproszczeniu powiedzie¢, ze w trakcie tak przedstawionego
rozwoju z szerokiej puli zawodow wylania si¢ wezsza 1 w miarg precyzyjnie dobra-
na do mozliwosci 1 potrzeb $ciezka kariery. Taki przebieg rozwoju zawodowego byt
typowy i w pelni wystarczajacy, gdy kariera przebiegata liniowo, a glownym zada-
niem jednostki bylo odkrycie wlasnych cech, zainteresowan i predyspozycji oraz
wyksztatcenie spojnych z nimi umiejgtnosci i kompetencji, pozwalajacych na wybor
optymalnego dla niej zawodu. Nastgpnym etapem byto, wraz ze zdobywaniem za-
wodowego doswiadczenia, stawanie si¢ coraz lepszym specjalista.

Porownujac jednak ten schemat z wymaganiami wspotczesnego rynku pra-
¢y, mozna zauwazy¢, ze obecnie konieczne sg pewne modyfikacje zarowno na
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etapie wczesnej edukacji (nawet przedszkolnej), jak w pozniejszych latach. Zda-
niem takich badaczy jak Cohen, Mallon [1999] czy Hall [2004] tradycyjny mo-
del nie opisuje juz aktualnych wzorcéw rozwoju kariery. Coraz rzadziej zdarza
si¢ taki liniowy przebieg $ciezki kariery, a normg czy tez koniecznoscig staje si¢
praca roéwnolegta i wielozadaniowo$¢.

2. NATWAZNIEJSZE WYZWANIA WSPOLCZESNEGO RYNKU PRACY

Zmiany na wspotczesnym rynku pracy zwiazane sg zaréwno z ilo§ciowymi,
jak 1 jakosciowymi przeobrazeniami popytu i podazy pracy. Do znaczacych tu
determinant rozwojowych mozna zaliczy¢ m.in. rozwoj techniczny i zwigzang
Z nim substytucje ludzi przez automaty, globalng konkurencje i umigdzynaro-
dowienie rynku pracy, zmiany demograficzne oraz zmiang sposobu zatrudniania.

2.1. SUBSTYTUCJA PERSONELU PRZEZ AUTOMATY

Jednym z wyzwan wspotczesnego rynku pracy jest zastapienie ludzi przez ma-
szyny, co W znaczny sposOb ogranicza popyt na pracg¢ w dziedzinach, ktore obecnie
fatwiej i taniej jest zautomatyzowac. Stanowi to nie tylko trudno$¢ dla osob, ktorych
zawody w zwiazku z tym zaniknely, ale takze, zdaniem Rifkina, stanowi wyzwanie
spoleczne. Uwaza on, ze ,,masowa substytucja ludzi przez coraz nowocze$niejsze
automaty zmusza panstwo do przemyslenia na nowo roli cztowieka w spotecznym
procesie. Okreslenie dla miliondw ludzi nowych mozliwosci i obowiazkéw w spote-
czenstwie bez masowego, tradycyjnego zatrudnienia bedzie chyba najpilniejszym
problemem spotecznym nowego stulecia” [Rifkin, 2001, s. 11]. Oczywiscie nalezy
wzig¢ pod uwagg, ze rozwoj technologiczny, z jednej strony likwiduje cze$¢ miejsc
pracy, ale z drugiej stwarza nowe. Niemniej jednak czgsto pojawiaja si¢ one w in-
nych dziedzinach, wymagajac innych umiejetnosci, predyspozycji i kompetencji.
Mowi, sig, by¢ moze z pewng przesada, ze ok. 80% dzisiejszych pierwszoklasistow,
bedzie pracowato w zawodach, ktore jeszcze nie istniejg [Polak, 2011, (http)]. Ozna-
cza to, ze na etapie wyborow wyobrazeniowych, a czgsto i na etapie wyboréw na
probe, spora grupa dzieci nie bedzie mogla wyobraza¢ sobie siebie w przysztym
zawodzie, bo nie beda go znaly ani one, ani nawet ich rodzice i nauczyciele. Nie
beda tez mogly uczy¢ si¢ przez obserwacje przedstawicieli danego zawodu, a w
dorostosci czgsto nie beda mie¢ okazji, by czerpa¢ z do§wiadczen starszych specjali-
stow w tej dziedzinie, tylko beda musiaty same znajdowaé rozwigzania.

2.2. PROCESY GLOBALIZACII

Kolejnym wyzwaniem, przed jakim staje rynek pracy sg procesy globaliza-
cji. Powoduja one, ze zwigksza si¢ presja konkurencyjna i coraz wigcej organi-
zacji przenosi swe oddziaty w rejony, gdzie mozna taniej zatrudni¢ wigcej 0sob.
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Globalizacja oznacza tez wzrost migracji. Od potowy lat 90. mozna dostrzec
wyrazny wzrost mobilno$ci kapitatu ludzkiego i umigdzynaradawiania rynku pra-
cy [Balcerzak, 2009]. Rosng korporacje transnarodowe, ktorych filie znajduja si¢
w roznych czesciach Swiata, wzrasta tez potrzeba krotszych lub dluzszych wyjaz-
dow stuzbowych. Z globalizacja wiaze si¢ tez fakt, ze dzieki rozwojowi informa-
tyzacji, pracownik moze wykonywa¢ ustugi na odleglo$¢, z dala od miejsca za-
mieszkania, co rowniez sprzyja umi¢dzynaradawianiu rynku pracy. Zaréwno or-
ganizacje mogg poszukiwaé pracownikow na szerszym niz dotychczas obszarze,
jak rowniez poszukujacy pracy maja wiecej mozliwosci. To z kolei powoduje, ze
cho¢ z jednej strony zakres pomystow, co do przysziego zawodu zaweza si¢ wraz
ze wzrostem samowiedzy, z drugiej jednak poszerza¢ nalezy umiejetnos¢ dostrze-
gania r6znych opcji, co do miejsc i sposobow wykonywania danego zawodu.

2.3. PROCESY DEMOGRAFICZNE

Coraz wiecej mowi si¢ o zmianach na rynku pracy zwiazanych z procesami
demograficznymi. Z jednej strony problemem jest bezrobocie, a z drugiej, jak
stwierdza Drucker [2000], pojawia si¢ problem zapewnienia optymalnych w sto-
sunku do potrzeb gospodarki oraz rozwijajacych si¢ rynkoéw pracy rozmiarow
podazy pracy. Poniewaz w zachodniej i centralnej Europie liczba urodzen znalazta
si¢ juz ponizej wartosci wymaganej do utrzymania populacji na obecnym pozio-
mie, mamy do czynienia z procesem starzenia si¢ spoteczenstwa. Wiaze si¢ to
z podniesieniem wieku emerytalnego, z konieczno$cig przyzwyczajenia si¢ do
korzystania na rynku pracy z ushug osob coraz starszych (lub z krajow o wickszej
liczbie ludnos$ci) oraz ze zwigkszeniem wydajnos$ci 0sob pracujacych. Oznacza to,
ze wigkszo$¢ pracownikow bedzie musiata coraz dluzej pracowac, a takze czesto
przekwalifikowywa¢ si¢ do zawoddéw mozliwych do wykonywania w péznym
wieku. Wymaga to wdrozenia do brania odpowiedzialno$ci za wlasny rozwdj 1 wy-
ksztatcania postawy uczenia si¢ przez cate zycie.

2.4. ZMIANA SPOSOBU ZATRUDNIANIA

Zmiang, ktéra w znaczacy sposob wptywa na relacj¢ pomiedzy pracownikiem
a pracodawcg 1 ktora w szczegdlny sposob wymaga zmiany sposobu myslenia
o pracy jest kryzys finansowy i zwigzany z nim fakt, Zze wspolczesne organizacje nie
sg w stanie zapewni¢ pracownikom bezpieczenstwa i wywigzywac si¢ z tradycyj-
nych oczekiwan [por. Pawlak, 2013]. Stawia to przed jednostka zupetnie nowe za-
dania. Jak stwierdza Cozier: ,,jednowymiarowego cztowieka z epoki przemystowe;
zastapi czlowiek potrafigcy rozwijaé swoje umiejetnosci uczenia i doskonalenia”
[1993, s. 28]. Bedzie on potrafit sprosta¢ wyzwaniom zwigzanym z nieustannymi
zmianami takim jak: przejscie od sytemu permanentnego zatrudnienia do ruchome-
go czasu pracy, dominacja zatrudnienia zadaniowego, przymus mobilnosci w reali-
zowaniu zadan oraz deformalizacja relacji pracodawca — pracownik.
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3. WYZNACZNIKI EFEKTYWNEGO ROZWOJU ZAWODOWEGO
NA WSPOLCZESNYM RYNKU PRACY

Fakt, ze wspolczesne organizacje nie s w stanie zapewni¢ bezpieczenstwa
i nie mogg gwarantowaé statosci zatrudnienia, oznacza, ze to pracownik sam
musi tworzy¢ sobie poczucie bezpieczenstwa. W tej sytuacji zanika typowa lo-
jalno$¢ wobec pracodawcy, a pracownik skupia si¢ na budowaniu wtasnej repu-
tacji. Gdy mu sie to uda, przestaje odczuwac silny zwigzek z dang organizacja,
za to moze wyrazniej postrzega¢ sam siebie, jako wtasciciela okreslonego kapi-
talu, na ktory sktadaja si¢ cechy, kompetencje zawodowe i umiejetnosci. Wyma-
ga to jednak elastycznosci, ktora wigze si¢ ze zdolnoscig do adaptacji, kreatyw-
nym mys$leniem, gotowoscig do ciaglej zmiany i innowacyjnos$cig. Oznacza to
rowniez umiejetnos¢ samodzielnej organizacji pracy, gdy jednostka nie jest
zwigzana na stale z jedng organizacja, oraz znoszenia sytuacji, w ktorej okresy
pracy przeplataja si¢ z okresami niepracy, czyli np. z poszukiwaniem zlecen.

Sullivan i Emerson [2000] wymieniajg trzy najwazniejsze kierunki zmian
dokonujacych si¢ w procesie przechodzenia od karier tradycyjnych do wspotcze-
snych, ktére oparte sg na indywidualnej, przedsigbiorczej niezaleznosci, sg to:

— ksztattowanie si¢ lojalno$ci typu profesjonalnego, zamiast organizacyjnej;

— zmiana w motywacji, zwigzana z nakierowaniem jednostki bardziej na osia-
ganie nagrod wewnetrznych niz zewnetrznych;

— W procesie rozwoju kariery poleganie raczej na sobie, a nie na zatrudniajgcej
dang osobe organizacji.

O’Mahony i Bachky [2006] stwierdzaja, ze warunkiem koniecznym do tego, by
jednostka mogta budowac kariere zawodowa na zewngtrznym rynku pracy jest in-
dywidualna zdolno$¢ do bycia zatrudnionym (employability). Opiera si¢ ona na
kompetencjach zawodowych jednostki, ale takze na umiejgtnosci budowania sieci
zawodowych i spotecznych kontaktow oraz na umiejetnosci autopromocji. Istotne
jest takze posiadanie spojnej tozsamosci profesjonalnej, ktorej wypracowanie jest
zwigzane z troskg o cigglos¢ i spojnos¢ doswiadczen zawodowych.

Z kolei Fugate, Kinicki, Ashforth [2004] opisujac pojecie indywidualnej za-
trudnialnosci wypunktowali trzy jego wymiary:

— zdolnosci adaptacyjne do zmian w §rodowisku karierowym, ktore polegaja na
nastawieniu wolicjonalnym jednostki, a takze umieje¢tnosci dostosowania i zmia-
ny wiasnych zachowan oraz sposobu odczuwania i mys$lenia w odpowiedzi na
wyzwania ptynace z otoczenia;

— tozsamo$¢ karierowa, czyli sposob postrzegania i opisywania siebie w kontek-
scie zawodowym, ktora wigze si¢ z kompetencjami autoidentyfikacyjnymi
(knowing why) [por. Pawlak, 2012];

— zasob kapitatu ludzkiego i spolecznego, czyli z jednej strony zasob wiedzy
i kompetencji (knowing how), a z drugiej sie¢ osobistych kontaktow i znajo-
mosci (knowing whom).



Rozwdj zawodowy a wspdtczesne wyzwania na rynku pracy 267

Zatem przed jednostka, oprocz dotychczasowych zadan zwiazanych z roz-
wojem zawodowym pojawiaja si¢ kolejne wyzwania, ktorych podjecie pozwala
w lepszy i1 efektywniejszy sposob funkcjonowac na wspotczesnym rynku pracy.

Sutherland i Canwell [2007] wymieniajg pig¢ podstawowych funkcji rozwo-
ju zawodowego:

— poszerzanie wiedzy;

— Uczenie si¢ na podstawie doswiadczen poprzez obserwacj¢ zard6wno siebie,
jak i innych pracownikow oraz wdrazanie nowych rozwigzan w pracy;

— rozwdj nowych postaw i przekonan;

— diagnozowanie, odbudowywanie i zwigkszanie kwalifikacji zawodowych;

— wspolpraca 1 wzajemny wktad w rozwoj zespotu, poprzez m.in. dzielenie si¢
wiedza i umiejetno$ciami, uczenie si¢ od siebie nawzajem czy korzystanie
z zasobow wiedzy innych pracownikow (w tym takze coaching, mentoring).

Do tego nalezatoby dodac ksztattowanie takich umiejetnosci, jak: zdolnos§é
automotywacji, gotowos¢ na zmiany i umiej¢tnos¢ adaptacji do nich, a takze
umiejetno$¢ radzenia sobie z nieuniknionym stresem i poszukiwanie wsparcia.
Biorac pod uwagg konieczno$¢ przeniesienia wspomnianej wigkszosci odpowie-
dzialnosci z pracodawcy na pracownika i poszukiwania zlecen na zewnetrznym
rynku pracy, trzeba tez pamigta¢ o umiejgtnosciach interpersonalnych, ktore
pozwalajg stworzy¢ sie¢ znajomos$ci osobistych i zawodowych oraz stanowig
wsparcie w radzeniu sobie ze stresem i presja”.

Nalezy bowiem podkresli¢, ze cho¢ z jednej strony wspotczesny typ kariery
moze by¢ zrodlem satysfakcji, poczucia niezaleznosci i osobistego sukcesu, to
z drugiej strony wiaze si¢ on z duzym napigciem i obciazeniem. Colakoglu [2005]
podkresla, ze wspotczesna kariera zawodowa ma dla jednostki zard6wno pozy-
tywne, jak i negatywne skutki. Pozytywne wynikaja z faktu, Ze jednostka jest
bardziej autonomiczna, moze mie¢ poczucie wigkszego sprawstwa, ma tez wigk-
sza swobodg, co pozwala jej bardziej elastycznie tgczyé zycie zawodowe i 0s0-
biste. Rownoczesnie jednak jest ona zrodtem wysokiego poziomu stresu, wyni-
kajacego z faktu, ze cigzar odpowiedzialno$ci zostaje w niej przesunigty z orga-
nizacji na jednostke, zanika wigc poczucie stabilizacji, przewidywalnosci i bez-
pieczenstwa, jakie daje poczucie bycia zatrudnionym®.

W rozwoju zawodowym jednostke powinna wspiera¢ adekwatna edukacja,
ktéra juz od najmtodszych lat powinna uczyé dywergencyjnego i twdrczego

2 Warto tu zauwazy¢, ze jak wynika III edycji badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego, mimo iz
polski rynek pracy nadal jest rynkiem pracodawcy, wsrod tych, ktorzy rekrutuja az % ma trudnosci
ze znalezieniem kandydatow spetniajacych ich oczekiwania. Zdaniem pracodawcow, kandydatom,
oprocz kompetencji zawodowych, brakuje najczesciej, zdolnosci samoorganizacyjnych oraz inter-
personalnych.

® Oczywiscie nalezy sobie zdawa¢ sprawe, Ze to poczucie bezpieczenstwa zapewniane przez
zatrudniajacg organizacj¢ czgsto jest ztudne, niemniej jednak poczucie bycia zatrudnionym na
etacie dla wielu 0s6b wcigz stanowi psychologiczny bufor bezpieczenstwa.
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myslenia, odpowiedzialno$ci za wlasny rozwoj oraz umiejetnosci wspotpracy. Istot-
ne jest takze na r6éznych etapach rozwoju zawodowego wsparcie ze strony doradcow
zawodowych. Do zadah nowoczesnego, edukacyjnego poradnictwa zawodowego,
oprocz pomocy w rozpoznawaniu kierunku $ciezki kariery nalezy zaliczy¢:
— przygotowanie do zmian i ksztaltowanie umiejetnosci podazania za zmiana,;
— nauczenie funkcjonowania na miedzynarodowym rynku pracy;
— nauczenia wielozadaniowo$ci oraz godzenia roznych celow, funkcji i prac;
— przygotowanie do mobilnosci zawodowej, pracy zespotowej, elastycznosci,
realizacji zadan projektowych;

— promowanie postaw przedsiebiorczosci;
— promowanie samoksztatcenia.

Unika¢ jednak przy tym nalezy tendencji do stawiania ogoélnych postulatow
i celoéw dotyczacych catej populacji pracownikdéw. Nalezy bowiem zdawac sobie
sprawe, ze cho¢ niektorzy maja predyspozycje do wickszej elastycznosci,
gotowosci na zmiany, to jednak dla wielu 0s6b z powodu np. temperamentu jest
to bardzo trudne zadanie. Staja one zatem przed podwojnym wyzwaniem: z jednej
strony majg wigksza trudno$¢ w odnalezieniu si¢ na wspotczesnym rynku pracy,
a po drugie narazone sg na wiekszy stres lub takie nagiecie si¢ do oczekiwan, ze
wplywac to bedzie niekorzystnie na ich zdrowie i relacje osobiste. Wielu psy-
choterapeutow zauwaza, ze z powodu wymogu elastyczno$ci, mobilnosci i presji
na podejmowanie nowych wyzwan do ich gabinetéw trafiaja osoby, ktore tak
bardzo probowaly dostosowaé si¢ do tego obrazu, ze utracily zdolno$¢ roz-
poznawania swoich wiasnych potrzeb i emocji, co w konsekwencji powaznie
zaktocito ich funkcjonowanie w zyciu pozazawodowym. Presja na dotrzymywanie
tempa zmianom moze takze prowadzi¢ do powaznych objawow chorobowych. Jak
pokazuja najnowsze badania European College of Neuropsychopharmacology
dotyczace zdrowia psychicznego Europejczykow, prawie 30% z nich cierpi na
depresje 1 bezsenno$¢, a jednym z powodow tego, jak si¢ przypuszcza, jest
nadmierne tempo zycia, szybko$¢ zmian i stres w pracy [The size and burden of
mental disorders (http)]. Nalezy zatem zada¢ pytanie o to, gdzie s3 granice
pomigdzy wyksztalceniem w sobie umiejetnosci skutecznej adaptacji do zmian
I podejmowania wyzwan, jakie stawia wspotczesnosé, a takim dostosowywaniem
si¢, ktore bedac niezgodne z predyspozycjami, jednostki grozi chorobami psy-
chofizycznymi lub wypaleniem zawodowym. Celem efektywnej pracy doradcow
zawodowych, by¢ moze przy wsparciu coachéw lub psychologdéw, powinna by¢
pomoc w optymalnym rozwoju jednostki w oparciu o jej predyspozycje, tak by
umozliwi¢ jej najlepsze, adekwatne do jej sytuacji, uczestnictwo w rynku pracy.

Zeby méwié o zrownowazonym rozwoju potrzebna jest aktywno$¢ obu
stron rynku pracy. Oprécz dziatan, ktore moga podejmowaé pracownicy wazne
sg takze zmiany odgorne. Jednym ze sposobow radzenia sobie z wymogiem
elastyczno$ci i brakiem bezpieczenstwa jest wprowadzanie w zycie koncepcji
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flexicurity®, czyli poszukiwania rownowagi miedzy elastycznoécia a bezpieczen-
stwem na rynku pracy, ktore ma by¢ korzystne i dla pracodawcy i dla pracowni-
ka. Koncepcja flexicurity zaktada, ze flexibility i security si¢ wzajemnie nie wy-
kluczaja, ale mogg sie wspierac. Jest to mozliwe, jesli pracownicy dostang na-
rzgdzia umozliwiajace im dostosowanie si¢ do zmian, wejscia i pozostania na
rynku pracy oraz rozwoju zawodowego [Report by the European Expert Group

on Flexicurity, 2007, s. 11].

Sposobow realizacji tej koncepcji moze by¢ wiele, wszystkie jednak w zato-
zeniu majg si¢ opiera¢ na czterech gtéwnych komponentach:

— elastyczne i wiarygodne porozumienia umowne, co dotyczy w szczegdlnosci
prawnych mozliwosci wykorzystania elastycznych form zatrudnienia z jednej
strony, zapewniajacych elastyczno$¢ pracy, a z drugiej redukujacych segmen-
tacje rynku pracy i rozmiary pracy nierejestrowanej;

— wszechstronne systemy uczenia si¢ przez cate zycie majgce zapewnic stalg
przystosowalnosc¢ i zdolno$¢ do zatrudnienia;

— skuteczna i aktywna polityka rynku pracy, czyli skuteczna pomoc ludziom
W radzeniu sobie z szybkimi zmianami, zwlaszcza z okresami bezrobocia i prze-
chodzeniem do nowej pracy, dotyczy¢ to powinno zwtaszcza tych, ktdrzy z r6z-
nych przyczyn gorzej radzg sobie na wspodtczesnym rynku pracy;

— nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego, ktére zapewniajg odpo-
wiednie wsparcie dochodéw, sprzyjaja zatrudnieniu i mobilnoéci na rynku
pracy. Obejmujg one szeroki zakres ochrony socjalnej utatwiajacej taczenie
pracy z obowiazkami prywatnymi i rodzinnymi, np. opieka nad dzie¢mi [To-
ward Common Principles of Flexicurity, 2007, s. 20, za: Tomanek, 2010].

Zatem, aby w obecnych warunkach zapewni¢ zrownowazony rozwoj zawo-
dowy jednostki i rozwdj organizacji potrzebne sg proaktywne dziatania, podej-
mowane przez obie strony uczestnikow rynku pracy, tak by konieczno$¢ ela-
stycznoséci i nadgzania za zmiang, nie stata w sprzecznosci z podstawowymi
potrzebami psychicznymi cztowieka, np. z potrzebg bezpieczenstwa.

PODSUMOWANIE

Podsumowujac nalezy stwierdzi¢, ze wspolczesny rynek pracy stawia za-
réwno przed pracownikami, jak i przed pracodawcami wiele wyzwan. Aby do-
stosowac¢ si¢ do zmian, pracownicy w toku rozwoju zawodowego muszg wypra-
cowa¢ w sobie kompetencje, ktore wczesniej nie byly tak istotne, a ktore teraz
mogg mie¢ decydujacy wptyw na jakos¢ funkcjonowania jednostki na rynku
pracy. Naleza do nich: zdolno$¢ do adaptacji, gotowosci do cigglej zmiany krea-

* 7 ang. flexibility (elastycznos¢) i security (bezpieczenstwo).
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tywne myslenie i przedsigbiorczo$¢. Wymaga to takze zmian w edukacji, ktéra
powinna przygotowywac¢ do wickszej samodzielnosci i elastycznosci, tak by
mtodzi ludzie umieli odnalez¢ si¢ w sytuacji, w ktorej zamiast podazac trady-
cyjna, liniowg $ciezkg kariery muszg sobie radzi¢ na globalnym rynku pracy,
na ktéorym coraz czeséciej dominowac bedzie zatrudnienie zadaniowe. Zatem
zintegrowany rozwoj zawodowy oznacza¢ bedzie migdzy innymi uczenie si¢
laczenia: wielozadaniowosci, elastycznosci 1 budowania wspolczesnego typu
kariery, opartej na indywidualnej, przedsigbiorczej niezaleznosci, z rozpo-
znawaniem wilasnych zdolno$ci, predyspozycji i potrzeb, tak aby modc je do
siebie optymalnie dopasowac.
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Streszczenie

Poszukujac warunkow zintegrowanego rozwoju natrafiamy na obszar, w ktorym spotka si¢
problematyka zwigzana z optymalnymi warunkami rozwoju organizacji oraz problematyka rozwo-
ju zatrudnionych w niej osob. Wspdlna czescig tych dwoch dziedzin jest rozwdj pracownikow,
ktory dokonuje si¢ w obszarze zawodowym. Od wielu lat znane sg stadia rozwoju zawodowego,
niemniej jednak sytuacja na wspotczesnym rynku pracy sprawia, ze kariera zawodowa coraz rza-
dziej ma charakter liniowy. Oznacza to mi¢dzy innymi, ze w czasie rozwoju zawodowego jednost-
ka powinna naby¢ takich kompetencji, ktore pozwolg jej poradzi¢ sobie z tempem zmian, koniecz-
no$cia adaptacji do nowych warunkéw i wielozadaniowo$cig. Procesy globalizacji, substytucja
personelu przez automaty, zmiany demograficzne oraz zmiany sposobu zatrudniania powoduja, ze
pracownicy czesto przestaja wigzac si¢ z jedna czy kilkoma organizacjami, a zaczynajg funkcjo-
nowaé na zewnetrznym rynku pracy. Daje im to z jednej strony wigksza swobode i mozliwos¢
samorealizacji, ale z drugiej strony wymaga wiekszej samodzielnoéci, kreatywnosci, elastycznosci
i przedsigbiorczo$ci. Dlatego tez istotne jest, aby do tych wyzwan, jakie stawia przed pracowni-
kami wspotczesnos¢, dopasowaé edukacje i poradnictwo zawodowe oraz szuka¢ odpowiedzi na
pytanie: w jaki sposob taczy¢ koniecznos¢ elastycznoscei i mobilnos$ci z poczuciem bezpieczenstwa
pozwalajacym na obnizenie stresu zawodowego. Zatem zintegrowany rozwoj zawodowy oznacza
migdzy innymi uczenie si¢ taczenia: wielozadaniowosci, elastycznosci i budowania wspotczesne-
go typu kariery, opartej na indywidualnej, przedsigbiorczej niezalezno$ci, z rozpoznawaniem
wiasnych zdolnosci, predyspozycji i potrzeb, by moc je do siebie optymalnie dopasowac.

Stowa kluczowe: rozwdj zawodowy, wspolczesny rynek pracy, nowoczesny typ kariery,
flexicurity

Professional Development and Challenges of the Contemporary Labour Market
Summary

Searching for integrated development involves locating the area where the problems are most
likely to be met with problems, that is, associated with the optimal conditions for development of
the organization and the advancement of the people it employs. The shared part of these two areas
is the career development of staff. The stages of career development have been known for many
years, but the situation in the contemporary labour market makes career progress less and less
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linear, with the result that, in the course of a person’s professional development, the person
must acquire the necessary competences to enable them to cope with the pace of change; to
adapt to new conditions; and to multitask. The processes of globalization, the substitution of
personnel by automates, changes in the demographic and changes in employment mean that
employees often cease to be associated with one or more organizations, and begin to work on
the external labour market. On the one hand this situation gives them greater freedom and the
ability to self-realize, but on the other hand it requires more independence, flexibility and entre-
preneurship. Therefore, it is essential to provide appropriate education and counseling and by
these means help employees to face such challenges and find ways to combine flexibility with
a sense of security in order to reduce occupational stress.

Key words: professional development, contemporary labour market, modern type of career,
flexicurity
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