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Nowy model oczekiwan wobec pracownika jako konsekwencja procesow

globalizacyjnych

Plan, podstawowe zagadnienia:

1.

Przemiany restrukturyzacyjne w Polsce - proces zmian o charakterze
systemowym obejmujacym wszystkie dziedziny zycia spotecznego.
Funkcjonowanie cztowieka w sytuacji zmiany. Percepcja zmiany (jako
zapowiedz potencjalnych zagrozen lub jako zapowiedz potencjalnych korzysci)
i jej wptyw na aktywnos$¢ podejmowana przez jednostke.

Nowy model organizacji jako konsekwencja proceséw globalizacyjnych.
Podstawowe obszary zmian organizacyjnych.

Wptyw zmian organizacyjnych na zmiane oczekiwan wobec pracownika. Nowy
model pracownika - zagrozenia i korzysci.

Jak przygotowywaé uczniow do skutecznego radzenia sobie ze zmianami w

strukturze i organizacji pracy, do realizowania howego modelu kariery?

Cztowiek wspétczesny zyje w Swiecie szczegdlnym - w Swiecie, w ktorym

jest on zaréwno podmiotem jak i przedmiotem intensywnej i postepujace;j

globalizacji, generujacej konieczno$¢ szybkiego i skutecznego przystosowywania

sie do zmian. Zmiany obejmuja niemal wszystkie dziedziny zycia i wszystkie

obszary aktywnosci zyciowej wspétczesnych ludzi.

Jezeli w dzisiejszym spoteczenstwie istnieje problem zwigzany ze

zmianami, to jest to przede wszystkim problem nadmiaru zmian, jak stwierdza

S.Robbins, dzis zbyt duzo zmienia sie zbyt szybko (S.Robbins, 2001).



Wspétczesny cztowiek zyjacy w $wiecie zmian i przemian nie moze nie podlegal
ich wptywowi. Nieustannie zmieniajace sie otoczenie jest istotnym czynnikiem nie
tylko modyfikujacym zachowanie, ale wywierajacym takze wptyw na tresc
oczekiwan wobec jego kompetencji i kwalifikacji.

Okres przemian restrukturyzacyjnych w Polsce to proces ogromnych zmian
na najgtebszym, fundamentalnym poziomie zycia spotecznego, z wielkim
przetomem kulturowo - cywilizacyjnym (P. Sztompka, 2000). Obecne zmiany maja
charakter systemowy, obejmuja wszystkie dziedziny zycia spoteczenstwa:
ekonomie, polityke, kulture oraz stosunki spoteczne. Ich konsekwencje dotycza
zaréwno sfery publicznej, jak i zycia prywatnego.

Czym jest zmiana? Jak mozna jq definiowaé?

Zmiana oznacza fakt, iz co$ sie staje inne, badZ ktos staje sie innym niz
dotychczas. Mozna by powiedzieé, ze zmiana moze by¢ zmiana nha gorsze lub na
lepsze.

Psychologia organizacji definiuje zmiane jako kazdq istotnq modyfikacje
Jakiejs czesci organizacyi. Zrédtem zmian organizacyjnych moga by¢ zaréwno sity
zewnetrzne, wynikajace z otoczenia organizacji, np. inflacja, konkurencja, popyt,
nowe zasady produkcji, ceny $wiatowe itp oraz sity wewnetrzne - skutek dziatania
réznorodnych sit w samej organizacji, np. zmiana godzin pracy, zmiany w
strukturze wtadzy (R. Griffin, 1999).

Zmiana w swojej istocie oznacza przejscie od tego, co znane, do tego, co
nieznane, jest sytuacja trudna, ktéra zaktéca stan rownowagi jednostki z
otoczeniem.
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Sytuacja zmiany posiada elementy wszystkich sytuacji trudnych - sytuacji
zagrozenia, utrudnienia, sytuacji konfliktowej, a takze sytuacji przecigzenia.

Poczucie zagrozenia moze stanowi¢ konsekwencje spostrzezenia, ze w
sytuacji zmiany istnieje rozbiezno$¢ miedzy stanem aktualnym, obecnym
a stanem pozadanym (przez sama jednostke czy tez przez jej otoczenie
spoteczne). Szczegdlnie istotna wydaje sie partycypacja  zagrozenia
powodowanego zmiana,

Pojawienie sie zmiany zwigzane jest z brakiem jakichs$ potrzebnych, czesto
niezbednych elementow dla skutecznego poradzenia sobie z zaistniatq sytuacja,
dlatego sytuacja zmiany jest takze sytuacjq utrudnienia.

Wtedy, kiedy nastepuje konflikt pomiedzy wartosciami preferowanymi
przez jednostke a wartosciami wprowadzanymi przez zmiane - jednostka moze
znalez¢ sie w sytuacji konfliktowe].

Przecigzenie z kolei moze by¢ skutkiem tego, ze zmiana wymaga czesto
dodatkowej mobilizacji sit, $rodkdw, naktadu energii czy zdobycia nowych
umiejetnosci.

Poniewaz percepcja i ocena tego, co dzieje sie w ofoczeniu, czy i jak
spostrzegane sq rézne aspekty zmian warunkuja dalsze reakcje jednostki, to
jednym z podstawowych zadah wspétczesnej psychologii staje sie opisanie

funkcjonowania cztowieka w sytuacji zmiany.

Generalnie wszelkie zmiany zachodzace zaréwno w otoczeniu cztowieka jak
i w nim samym moze on postrzegaé oraz oceniaé jako:

1. Zapowiedz potencjalnych zagrozen, strat - zmiana bedzie miata
znaczenie hiekorzystne, np. w sytuacji zmiany pracy wzrosng koszty dojazdu,

bedzie wiecej odpowiedzialnych obowigzkéw, mniej czasu wolnego...



2. Zapowiedz potencjalnych korzysci, sukcesow - zmiana bedzie dla danej
jednostki korzystna, w konsekwencji zmiany pracy wzrosna np. zarobki, prestiz
i autorytet w $rodowisku...

Proces spostrzegania, oceny i interpretacji zdarzehn wyznacza zachowanie
jednostki. Jezeli jednostka uzna sytuacje zmiany za niekorzystna, to moze ja
rozpatrywaé w kategoriach krzywdy, straty, zagrozenia badz wyzwania.

Postrzeganie zmiany w kategoriach krzywdy lub straty moze wigqzaé sie
z przekonaniem o utracie przez jednostke czegos, co do tej pory byto dla niej
cenne i wazne. Zmiana moze zakfoci¢ oraz stanowié istotne zagrozenie
dotychczasowej stabilnosci, poczucia bezpieczenstwa, dotychczasowego sposobu
funkcjonowania. Moze wywotywaé smutek, zal, przygnebienie, poczucie winy
i wstydu (R. Derbis, A.Banka, 1998).

Postrzeganie zmiany w kategoriach sukceséw, korzysci, wyzwania
uwarunkowane jest najczesciej przekonaniem o mozliwosciach poradzenia sobie.
W zwiazku z tym, wazne sq tutaj posiadane zasoby, ktére generuja emocje
pozytywne takie jak nadzieja, rado$¢, duma, entuzjazm.

Negatywna i bierna postawa wobec zmian prowadzi¢ moze do rezygnacji
z pokierowania wlasnym zyciem, rezygnacji z siebie w przysztosci. Postawa ta
polega na oczekiwaniu pomyslnego biegu wydarzen lub przeczekaniu biegu
niepomysinego. Bardzo czesto towarzyszy jej lek, o ktérym J.Bugental pisze, ze
jest to /lek gorszy od smierci (J.Bugental, 1987).

Pozytywna i aktywna postawa wobec zmian umozliwia elastyczne
przystosowanie do zmieniajacego sie $wiata i zaangazowanie w proces osobowego
wzrostu, polega na dostrzeganiu, tworzeniu i wykorzystywaniu mozliwosci -
zardwno tych istniejacych jak i/lub stwarzanie mozliwosci jeszcze

nieistniejacych.



Procesy globalizacyjne, ktére niosq ze soba szereg fundamentalnych zmian
stawiajg. nowe wymagania wobec wspdtczesnych organizacji. Najczesciej
podkresla sie, ze obecne organizacje powinny by¢:

1. Zdolne do zmian - umiejetnie i szybko reagowaé na zmiany.

2. Zdolne do uczenia sie - réwniez od innych, adoptowania ich rozwiqzan do
wiasnej sytuacji.

3. Otwarte - zdolne do porzucenia stereotypow, uprzedzen i ograniczen
krepujacych myslenie i otwarcie sie na $wiat.

4. Dynamiczne - umiejace dziatal sprawnie, szybko i elastycznie. (Bloom H.,

Calori R., Ph deWoot, 1995)

Aby sprosta¢ tym wymaganiom organizacje musza dysponowaé odpowiednimi
pracownikami. Promowane wspdtczesnie modele zachowan pracownikéw stanowia
w istocie podstawowy i nieodzowny warunek skutecznego radzenia sobie przez
firmy i organizacje z procesami zmian. Zmiany o charakterze globalnym
wymuszaja zmiany wymagah wobec organizacji, te z kolei prowadza do zmian

w wymaganiach i oczekiwaniach organizacji wobec swoich cztonkéw (Rys.1).

cztowieka. nowv $§wiat

f

Zmiany w organizacji, nowy wizerunek
organizacii

[ Procesy globalizacyjne, nowe otoczenie 1

Zmiana oczekiwan wobec czlonkow
organizacii. nowy wizerunek pracownika

Rys. 1. Globalizacja a zmiana oczekiwan wobec wspétczesnych organizacji i

ich cztonkdw



Do czasu restrukturyzacji organizacje posiadaty stata, raczej
niezmieniajaca sie strukture. Struktura wspétczesnych organizacji jest stabo
sformalizowana, elastyczna i zmieniajaca sie. Dla pracownikéw oznacza to przede
wszystkim mniej stabilne miejsca pracy.

Rownoczes$nie struktura organizacji ulega sptaszczeniu, co powoduje
zmniejszenie liczby posrednich stanowisk kierowniczych, zmniejsza mozliwosci
awansu, w konsekwencji redukuje liczbe miejsc pracy.

Tradycyjnym zadaniem organizacji byto znalezienie wiasciwych ludzi na
wlasciwe miejsca, ktore beda zajmowali jak najdtuzej, najkorzystniej przez caty
okres aktywnosci zawodowej. Obecnhie podstawowy cel organizacji stanowi
skuteczne zarzadzanie zasobami ludzkimi, czyli wasciwe wykorzystanie,
kierowanie i wspieranie rozwoju pracownikéw, posiadanych przez nich zdolnosci
i mozliwosci. Ksztatcenie i rozwdj personelu to jedno z priorytetowych zadan
wspétczesnych organizacji. Krotsze cykle produkcji, szybka zmiana technologii
powoduja, ze umiejetnosci pracownicze szybko sie starzeja, i dlatego organizacje
poszukuja pracownikow na zewnatrz, korzystajac z réznych form zatrudnienia
niepetnoetatowego, tzw. elastycznego sposobu zatrudniania. Istnieja juz agencje,
ktére wypozyczaja pracownikow z okreslonym profilem umiejetnosci, z unikalnymi
kwalifikacjami. Coraz czesciej pojawiaja sie hiestandardowe formy zatrudnienia,
np. umowy o prace ha czas okreslony, zatrudnienie na czas wykonania okreslonego
zadania, telepraca, praca na wezwanie itp. Jedna z negatywnych konsekwencji
tych zmian jest brak statosci zatrudnienia powodujacy problemy
z zabezpieczeniem socjalnym, emerytalnym, opieka medyczna itp.

Tradycyjne organizacje dziataty w dajacych sie przewidziel, stabilnych
warunkach otoczenia. Obecnie ich skutecznos$¢ stata sie zalezna od zmieniajacych
sie wymagan, potrzeb i oczekiwah $rodowiska. Dynamika zmian powoduje, ze
konkurencyjno$¢ mozna osiagnaé gtéwnie dzieki wiedzy i zdolnosci pracownikéw

do kreatywnego myslenia.



Rowniez strategia tradycyjnych organizacji nie ulegata istotnej zmianie,
poniewaz nie zmieniaty sie ani produkty ani technologia ani ludzie. Nie istniata
potrzeba przygotowywania sie do radzenia sobie ze zmianami. Obecnie dla
efektywnego funkcjonowania organizacje musza by¢ zdolne do ciagtego
przystosowywania sie do zmian $rodowiska, m.in. poprzez wprowadzanie na rynek
nowych produktéw czy ustug.

W zwigzku z tym, ze centralnie podejmowane decyzje organizacyjne
ustepuja coraz czesciej miejsca wspdtpracy, to wymaga to od czionkéw
organizacji samodzielnosci, umiejetnosci skutecznego komunikowania sie
(kompetencji spotecznych), oraz posiadania wiedzy i zdolnosci do ciagtego uczenia
sie.

Zmiany globalizacyjne przektadaja sie takze na zmiany modelu kariery.
W tradycyjnej organizacji kariera polegata najczesciej na stopniowym tzw.
liniowym awansie, zazwyczaj wraz ze stazem pracy zwiekszato sie wynagrodzenie
i pojawiata sie szansa na awans. Obechie coraz czesciej wynagrodzenie jest
zalezne od indywidualnych wynikow, od kreatywnosci, od charakteru pracy, co
powoduje istotne zrdznicowanie wynagrodzen, réwniez wobec pracownikéw
zatrudnionych na tych samych stanowiskach.

Przyjmujac definicje zmiany organizacyjnej jako kazdej istotnej zmiany
jakiejs czesci organizacji mozna przedstawié obszary wspoétczesnych zmian i ich

konsekwencje dla cztonkéw organizacji w postaci ponizszego schematu:

Wybrane obszary zmian organizacyjnych i ich konsekwencje wobec

pracownikow



Organizacja tradycyjna ,,stara” Organizacja ,nowa”

Stala, nie Elastyczna,

zmieniajaca si¢ STRUKTURA zmieniajaca si¢
< ORGANIZACIJI ——

| |

Stabilne, bezpieczne miejsce Mato stabilne miejsce pracy,
pracy, realizowanie zadan umiejetnos$¢ radzenia sobie
zawodowych jak najdhuzej, ze zmianami, potrzeba bycia
najkorzystniej przez caly okres elastycznym, gotowym do
aktywnosci zawodowej w przekwalifikowania sig

jednej organizacji

Rys. 2. Wptyw zmiany struktury wspétczesnej organizacji ha zmiane oczekiwan

wobec cztonkéw organizacji

Stabilna Splaszczenie
hierarchia HIERARCHIA hierarchii,
pionowa < ORGANIZACYJNA — hierarchia
pozioma
Umiejetnos¢ funkcjonowania Umiejetnos¢ wspotpracy
w okreslonej roli w zalezno$ci w zespole, wigksza
od zajmowanego miejsca samodzielnos$¢,
w hierarchii. Wykonywanie odpowiedzialnos¢.
polecen, postuszenstwo, Profesjonalizm, fachowos¢,
pracowito$¢ gwarancja awansu kreatywnos$¢ gwarancja
sukcesu

Rys. 3. Wptyw zmiany hierarchii organizacyjnej na zmiane oczekiwan wobec

cztonkow organizacji



Znalezienie ;
whasciwych CELE ORGANIZACJI Zarzquan}e
ludzi na zasopamil
wlasciwe ludzkimi
miejsce
Czlowiek jednym z trwatych, Wspieranie i motywowanie
mato zmieniajacych si¢ pracownikéw do
elementow organizacji. wykorzystywania wlasnych
Podnoszenie kwalifikacji zasobOw. Zaangazowanie
poprzez udziat w okresowych pracownika, wysoka
szkoleniach pracowniczych. motywacja. Rola czynna.
D(\]O “YQI‘I\“IY\;]{Q I“QI"’7D; 1’\1.131“1’\0
Rys. 4. Zmiana celéw organizacji wobec swoich cztonkdw
Organizacja - Organizacja
duza, WIELKOSC odchudzona

rozbudowana [Ko——] ORGANIZACIJI ——

| |

Wykonywanie stabilnych, Wigksza liczba zadan,
niezmiennych zadan w $cisle obciazenie dodatkowymi
okreslonych przedziatach obowiazkami, wyczerpanie,
czasowych, mozliwos$¢ niepewnos$¢ pracy,
planowania stabilnej kariery niemoznos¢ planowania

stabilnej kariery

Rys. b. Wplyw zmiany wielkoSci wspétczesnej organizacji na zmiane oczekiwan

wobec cztonkéw organizacji



Silna tozsamo$¢
organizacyjna

TOZSAMOSC
ORGANIZACYJNA

Staby zwiazek
z organizacja

|

Lojalnos¢ wobec organizacji,
przywiazanie do organizacji
czasowe i terytorialne
( trudno$¢ zmiany miejsca
pracy oraz zamieszkania)

|

Silniejszy zwiazek z
wykonywana praca a nie z
organizacja, niezaleznos¢,

fatwos$¢ zmiany miejsca
pracy i zamieszkania

Rys.6. Konsekwencje zmiany tozsamosci organizacyjnej

Kariera
liniowa,
stopniowy <

awans

ZMIANA MODELU
KARIERY

Uczenie si¢
przez cale

—— zycie

|

Kariera realizowana w jednej
organizacji, korzystanie z
zasobOw organizacji
(doswiadczenie, kontakty),
brak koniecznosci planowania
kariery, dtugotrwate
zatrudnienie

|

Kariera jako pelne
zrealizowanie aspiracji
jednostki oraz planow

organizacji. Konieczno$¢
planowania kariery
uwzgledniajacej potrzebe
uczenia si¢

Rys. 6. Nowy model kariery we wspétczesnej organizacji



Stabilne, dajace si¢

Zmieniajace si¢

przewidzieé

. . OTOCZENIE
warunki otoczenia

< ORGANIZACJI

wymagania, i
oczekiwania

—— otoczenia

|

Organizacja systemem
wzglednie otwartym.
Realizowanie stalych, nie
zmieniajacych si¢ w czasie
zadan. Stabilno$¢ planowania i
przewidywania.

|

Organizacja systemem
otwartym. Szybkie i
skuteczne reagowanie na
zmiany, przystosowywanie
si¢ do zmian, kreatywnos¢

Rys. 7. Wptyw zmiany otoczenia wspdtczesnej organizacji na zmiane oczekiwan

wobec cztonkéw organizacji

Decyzje
podejmowane DECYZJE

centralnie < KIEROWNICZE

Decentralizacja,
delegowanie

— uprawnien

|

Zrédto whadzy nieroztacznie
zwigzane z rangg zajmowanego
stanowiska, skuteczne
realizowanie polecen
gwarancja uniknigcia ryzyka

|

Centralne decyzje
zmniejszaja si¢ na rzecz
wspotpracy 1 samodzielnosci,
wigksza partycypacja w
decydowaniu, zespotowe
podejmowanie decyzji

Rys. 8. Wptyw zmiany struktury wiadzy na zmiane oczekiwai wobec cztonkow

organizacji



Przewidywany model organizacji przysztoéci to organizacja uczqca sie,
inaczej nazywana tez organizacja inteligentna, Mozna ja okreslic jako
organizacje, w ktorej wiedza staje sie najcenniejszym zasobem, a wiekszq
sprawno$¢ dziatania bedzie osiagaé dzieki stymulowaniu twérczych wysitkéw
pracujacych w niej ludzi i szybkiemu reagowaniu na fempo zmian zachodzacych w
otoczeniu. W konsekwencji nastapi przyspieszona kumulacja wiedzy, wiedza ta
bedzie przekazywana znacznie szybciej, natomiast kapitat ludzki bedzie coraz
bardziej konkurencyjny wobec kazdego innego kapitatu, jakim dysponuje
organizacja.

Specyficzne wymagania wspétczesnych organizacji stanowia podstawe
coraz bardziej upowszechniajacego sie okreslonego modelu poszukiwanego
wspétczesnego pracownika. Model ten mozna odnalezé w oczekiwaniach firm,
szczegdlnie firm miedzynarodowych, wobec kandydatéw ubiegajacych sie o prace.
Najczesciej firmy oczekuja od pracownikow nastepujacych cech:

1. Umiejetnosci przywddczych, czyli inspirowania zespotéw i osiagania rezultatow
poprzez przewodzenie ludzmi.

2. tatwosci w nawigzywaniu kontaktow miedzyludzkich.

3. Inicjatywy i umiejetnosci realizowania postawionych sobie celéw.

4. Umiejetnosci podejmowania efektywnych decyzji, rozwigzywania probleméw
oraz myslenia koncepcy jnego i analitycznego.

5. Umiejetnosci pracy w zespole.

6. Umiejetnosci zarzadzania wiasnym czasem.

7. Umiejetnosci efektywnego komunikowania sie, zwieztego przedstawiania
swoich pogladéw i racji oraz tatwosci formutowania swoich mysli na pismie.

8. Kreatywnosci oraz umiejetnosci znajdowania niekonwencjonalnych rozwigzan
probleméw, a takze szybkiego uczenia sie i wykorzystywania zdobytej wiedzy

w réznych sytuacjach.

9. Bardzo dobrej znajomosci jezykéw obcych (szczegdlnie angielskiego).



(Przewodnik dla planujacych kariere, Procter & Gamble, s.7)

Warto zwrocié uwage na fakt, iz zachodzace zmiany i nowy model

oczekiwan wobec cztonkéw wspétczesnych organizacji niosa ze soba zaréwno

okreslone korzysci, ale moga tez stanowié dla nich istotne zrodto zagrozen.

Tablica 1. Konsekwencje zmian organizacyjnych

Obszar zmiany

Konsekwencje
niekorzystne,
zagrazajace, straty

Konsekwenc je pozytywne,
korzysci

Struktura organizacyjna

Brak statosci
zatrudnienia, zagrozenie
utratq pracy

Rozwdj, dazenie do
doskonalenia, zdobywanie
kwalifikacji

Hierarchia organizacyjna

Mniejsza liczba miejsc
pracy, mniejsza mozliwos¢
awansu, wieksza
intensywno$é pracy

Y4

Wieksza samodzielnosé,
wieksza odpowiedzialnosé,
kreatywnos¢

WielkoS¢ organizacji

Przecigzenie, stres,
przemeczenie, mata
skutecznosé dziatania
organizaci

Wieksza sprawnosé
dziatania, wieksza
elastycznosc,
ekonomiczno$¢, tatwiejsze
przystosowywanie sie do
zZmian

Zadania wobec
pracownikow

Inercja, mata gotowos¢ do
uczenia sie, mata
elastycznos$é, biernosé

Uczenie sie umiejetnosci
rozpoznawania i
rozwijania wiasnych
zasobéw, uczenie sie
brania losu w swoje rece

Otoczenie organizacji

Poczucie niestabilnosci,
konieczno$é statego
przystosowywania sie do
zmian

Kreatywnos¢,
elastycznosc,
plastycznos¢, uczenie sie
przystosowywania do
zZmian




Model kariery

Brak potrzeby planowania
kariery, brak motywacji
do uczenia sie,
podnoszenia wtasnych
kwalifikacji

Wykorzystywanie
wiasnych zasobéw,
rozwaj, uczenie sie

Decyzje kierownicze

Lek przed
odpowiedzialnhosciq za
centralne decyzje,
wspétodpowiedzialnosé
pracownicza

Partycypacja, tozsamos¢

organizacyjna, wspétudziat

w zarzadzaniu, uczenie sie

rozwigzywania probleméw
i wspotdziatania

Brak zakorzenienia, brak
poczucia bezpieczenstwa i

Mobilno$é, niezaleznosé,
satysfakcja z pracy a nie

TozsamoS¢ organizacyjna

stabilizacji z przynaleznosci

Zmiany na rynku pracy oraz w strukturze i organizacji pracy powodujq
okreslone zmiany w obszarze doradztwa i poradnictwa zawodowego. Klasyczne
poradnictwo zawodowe oparte bylo na pasywnej koncepcji dopasowywania
umiejetnodci, postaw i zainteresowan potencjalnych czy tez aktualnych
pracownikow do istniejacych wymagan zawodowych. Wazno$¢ prawidtowego
wyboru zawodu byta konsekwencja przekonania, ze decyzja zawodowa jest
decyzja podejmowana, raz na cafe Zycie.

Wspétczednie wybdér zawodu i pracy rozumiany jest jako dynamiczny
proces frwajacy przez pewien okres, czesto przez cate zycie cztowieka.
W zwiazku z tym, diagnozowanie wtasciwosci jednostki celem zaproponowania jej
odpowiedniego zawodu zostaje zastepowane pomoca i wsparciem w samodzielnym
podejmowaniu przez nia decyzji oraz pomoca w rozpoznawaniu i rozwijaniu

wiasnych kompetencji oraz ksztattowaniu umiejetnosci radzenia sobie ha

wspétczesnym rynku pracy.



Dzi$ zamiast psychologii zawodow w powszechnym uzyciu jest termin
psychologia kariery z podstawowym pojeciem: planowanie kariery czy tez
zarzqdzanie karieraq.

Indywidualne planowanie kariery jest procesem, w ktorym jednostka
wyznacza sobie cele zyciowe i okresla sposoby ich osiagania. Na proces
planowania kariery ma wptyw bardzo wiele réznorodnych czynnikéw. Nalezq do
nich zaréwno czynniki wewnetrzne - wiasne predyspozycje, zdolnosci,
preferencje, system wartosci, umiejetno$é tworzenia i realizowania planéw jak
i czynniki zewnetrzne - obecnie wérdd nich najistotniejsze dotycza struktury
i zmian na rynku pracy.

By¢ moze procesy globalizacyjne, zmiany organizacyjne oraz zmieniajacy
sie sposéb myslenia o wiasnej karierze spowoduja, ze wspétczesny doradca
zawodu coraz czesciej bedzie towarzyszyt cztowiekowi hie tylko w podejmowaniu
decyzji zawodowej, ale w catym jego zawodowym zyciu, w planowaniu

i skutecznym realizowaniu zawodowej kariery.
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