Strykowska, Maria

Adaptacja do przeobrazen na rynku
pracy

Acta Universitatis Nicolai Copernici. Socjologia Wychowania 15 (360), 3-12

2003

Artykut zostat opracowany do udostepnienia w internecie przez
Muzeum Historii Polski w ramach prac podejmowanych na rzecz
zapewnienia otwartego, powszechnego i trwatego dostepu do
polskiego dorobku naukowego i kulturalnego. Artykut jest umieszczony
w kolekcji cyfrowej bazhum.muzhp.pl, gromadzacej zawartosc¢ polskich
czasopism humanistycznych i spotecznych.

Tekst jest udostepniony do wykorzystania w ramach
dozwolonego uzytku.

e

MUZEUM HISTORII POLSKI



ACTA UNIVERSITATIS NICOLAI COPERNICI
SOCJOLOGIA WYCHOWANIA XV ~ NAUKI HUMANISTYCZNO-SPOLECZNE ~ ZESZYT 360 — 2003

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza
Instytut Psychologii

Maria Strykowska

ADAPTACJA DO PRZEOBRAZEN NA RYNKU PRACY

Praca jest podstawowym czynnikiem wyznaczajacym dobrostan czlowieka
doroslego. W sposéb wyczerpujacy pokazuja to dwie dobrze znane w psychologii
koncepcje traktujace o wartosci pracy, tj. Koncepcja ukrytych funkcji pracy
M. Jahody (1982) 1 Witaminowy Model Pracy P. Warra (1984). Ukazujac ile roz-
norodnych potrzeb czlowieka jest zaspokajanych dzigki pracy koncepcje te wyja-
$niaja, dlaczego praca jest dobrem tak niezwykle pozadanym. Dla cztowieka opty-
malnym stanem jest posiadanie dobrej pracy. ,,Dobra” praca — jak twierdzi Peter
Warr (1990) — dostarcza nie tylko wystarczajacej sumy pieniedzy, ale umozliwia
takze realizacj¢ wielu indywidualnych celéw, pozwala na podejmowanie decyzji,
umozliwia wykorzystanie oraz rozwoj umiejetnosci i zdolnosci, daje okazje do
roznorodnych kontaktow z ludzmi, zapewnia bezpieczenistwo oraz pozadana po-
zycje spoleczna. Praca moze byé tez zrodlem satysfakeji i poczucia sprawstwa
oraz waznym czynnikiem ksztaltujacym samooceng czlowicka. Niestety, w dzi-
siejszych czasach jest ona dobrem coraz mniej dostgpnym, o czym $wiadczy cig-
gle zwigkszajaca si¢ liczba bezrobotnych, ktora w naszym kraju obecnie ksztaltuje
si¢ na poziomie 17,4% (Biuletyn Statystyczny GUS 2002, nr 6), a znaczna czgsé
spoleczenstwa mimo posiadania zatrudnienia pozostaje w obawie przed jego utrata.
Niemozno$¢ wykonywania pracy nie ogranicza si¢ tylko do zagrozenia egzysten-
cji — w przypadku dhuzszego okresu pozostawania bez pracy cztowiek ponosi znacz-
ne koszty psychologiczne doswiadczanej sytuacji.

Koszty psychologiczne — jak twierdzi Z. Ratajczak (1993) — pojawiaja si¢
w sytuacji rozbieznosci migdzy stanem potrzeb i ilo$cia zasobow niezb¢dnych do
ich zaspokojenia, czyli w sytuacji niedoboréw: dobr, ushug, pieni¢dzy, informacji
lub pomocy innych. Pojawiaja si¢ tez wtedy, gdy ludzie spostrzegaja, ze podejmo-
wane strategie nie prowadza do wszystkich waznych celow oraz ze jedynie nie-
ktore wazne potrzeby sa zaspokajane. Na przyklad zaspokojenie potrzeb byto-
wych jest mozliwe tylko dzigki rezygnacji z ustug zdrowotnych lub uczestnictwa
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w kulturze, a podejmowane strategie czesto sg nieskuteczne (np. poszukiwanie
pracy), a nawet niemoralne (np. podejmowanie pracy ,,na czarno” czy oszukiwa-
nie). W ten sposob bezrobotny czlowiek czuje sig nie tylko zagrozony, ale 1 bezsil-
ny, a z czasem, gdy doswiadcza niepowodzen — bezradny i tracacy zaufanie do
spolecznego otoczenia. Moze mie¢ takze poczucie naznaczenia i wstydu, wyply-
wajace z braku akceptacji roli bezrobotnego, uaktywniane w relacjach z osobami
pracujacymi.

U czlowieka pozbawionego mozliwosci wykonywania pracy ulega obnizeniu
ogolna aktywnos¢ zyciowa. Nie tylko nie zastgpuje on pracy inng dzialalnoscia,
ale z mniejsza czgstotliwo$cia poswigca si¢ czynnos$ciom pozazawodowym,
tj. Zyciu rodzinnemu, towarzyskiemu, kulturalnemu. Ogoélne obniZenie aktywno-
Sci zmniejsza rowniez intensywno$é poszukiwan pracy. Szczegdlnie niepozadana
Jest sytuacja, gdy bezrobociem dotknigci s miodzi ludzie. Wowczas spoteczen-
stwo jest pozbawione mozliwosci wykorzystania posiadanego przez nich poten-
cjalu, a oni sami maja uniemozliwione podj¢cie stosownych rél spotecznych i osig-
gnigcie wlasciwej dla wieku autonomii i samodzielno$ci.

PRACA DOBREM DEFICYTOWYM

Zjawisko zmniejszonego zapotrzebowania na pracg ludzka obserwuje sie od
kilku dziesigcioleci, lecz obecnie przyjmuje ono niepokojgce rozmiary. Jest to spo-
wodowane kilkoma powodami, wérdd ktorych za najwazniejsze uwaza si¢ wzrost
kosztéw pracy, wzrost mi¢gdzynarodowej konkurencji bgdacej efektem procesow
globalizacyjnych oraz dynamiczny postg¢p techniczny, ktory spowodowal, iz ma-
sowa produkcja zostala prawie zupelie zmechanizowana, a procesy produkeji sa
wykonywane przez automaty sterowane komputerowo. Obecnie uwaza si¢, ze na
skutek rozwoju high technology oraz prowadzenia polityki wysokiej wydajnosci,
aby utrzymac rozmach $wiatowej gospodarki wystarczy 20% zdolnej do pracy
populacji (za: Golinowska, 2001).

W dobie globalizacji sila robocza jest widziana przez pryzmat kosztow, a ogra-
niczenie stalego zatrudnienia (zwlaszcza kosztem wzrostu zatrudnienia w czgscio-
wym wymiarze pracy) jest kluczowym determinantem osiggania i utrzymania kon-
kurencyjnosci na rynku. Coraz bardziej popularne staja si¢ inne niz dotychczas
formy nawiazywania stosunku pracy, ktorych cecha charakterystyczna jest ela-
styczno$¢. Dla firm bardziej oplacalne jest korzystanie z pracownikow niepetno-
etatowych dysponujacych potrzebnymi kwalifikacjami niz ksztalcenie whasnych
pracownikdéw, szczegolnie w dobie szybko zmieniajgcych si¢ technologii. Wsrod
nowych form zatrudniania pracownikéw mozna wyrdzni¢ (Krynska, 2001): out-
sourcing (wypozyczanie pracownikow z dowolnym profilem umiejgtnosci z agen-
cji zatrudnienia), kontraktowanie pracy, umowy o pracg na czas okreslony, zatrud-
nienie w cz¢$CIOWym wymiarze czasu pracy, pracg dorywcza, pracg na wezwanie
1 prace na telefon, pracg w domu oraz teleprace, ktora jest najnowsza forma wyko-
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nywania pracy na odleglosé¢ za posrednictwem komputera i taczy telefonicznych.
Podane formy zatrudnienia nie sa wobec siebie rozlaczne, co zwigksza swobode
w zatrudnianiu pracownikoéw poza umowami pelnoetatowymi.

Ograniczenie zatrudnienia jest takze powodowane wprowadzaniem przez fir-
my nowych form organizacyjnych. Mozna tu wymieni¢ wszelkiego rodzaju prze-
jecia i fuzje, ktorych celem jest koncentracja przedsigbiorstwa na kluczowych dla
nich dziedzinach i przekazywanie na zewnatrz zadan nie majgcych centralnego
charakteru.

Liczba zatrudnianych pracownikéw ulega zmniejszeniu takze w wyniku zmian
w zarzadzaniu polegajacych na splaszczaniu organizacji, ktore prowadzac do ogra-
niczenia liczby posrednich stanowisk kierowniczych w konsekwencji redukuja
liczbg miejsc pracy i pogarszaja mozliwosci awansu.

Jednak najwigkszy wplyw na sytuacje¢ pracownikow, a w szczeg6lnosci na
stawiane im wymagania, maja tzw. organizacje wirtualne, o ktorych sadzi si¢, ze
do nich nalezy przyszlos¢, poniewaz ze wzglgdu na wysoka ekonomiczng efek-
tywnos¢ sa w stanie spelni¢ warunek konkurencyjnosci. Organizacje wirtualne
lepiej wykorzystuja wiedzg pracownikow i nowoczesne srodki komunikacji dla
stworzenia odpowiedniej sieci stosunkoéw miedzyludzkich, a charakteryzuja si¢
nastepujacymi cechami (Zarzqdzanie na $wiecie, 2000, 5, s. 39):

— wyzsza przejrzystos¢ dzialania,

— plynne, otwarte struktury,

— przyspieszone procesy uczenia si¢ przy lepszym wykorzystaniu wwdzy,

— przedsigbiorczo$¢ menedzerow i specjalistow,

— samodzielno$¢ zespolow zadaniowych,

— samoorganizacja w ramach proceséw dzialalnosci,

— zastgpowanie wlasnej infrastruktury i1 kosztéw statych zleceniami dla part-
neréw zewnetrznych,

— skupianie glownej uwagi na klientach, a nie na funkcjonowaniu hierarchii
kontrolnej,

— dynamiczne wykorzystanie mozliwosci rynkowych.

Przedsigbiorstwa wirtualne to dynamiczna sie¢ firm, ktora przybiera kazdora=
zowo najwlasciwszy ksztalt, by wypelic¢ kolejne zlecenia klienta odpowiednio
modyfikujac liczbg kooperantéw z zachowaniem niewielkiej liczby statych pra-
cownikéw. Chcac utrzymaé si¢ na rynku tradycyjne przedsigbiorstwa roéwniez
musza zmienic¢ swoj sposob funkcjonowania; w miejsce biurokratycznych modeli,
na wzor organizacji wirtualnych, wprowadza si¢ elastyczne metody dzialania, do
ktorych przykladowo naleza: organizacja wedtug procesow dzialalnosci, uczaca
si¢ organizacja lub zespoly zadaniowe bazujace na umiejgtnosci wspolpracy za-
trudnionych pracownikow.

Elastyczne formy zatrudnienia i nowe formy organizacyjne jako efekt globa-
lizacji 1 rozwoju technologii nie wyczerpuja wszystkich przyczyn powodujacych
zmniejszanie si¢ ilosci miejsc pracy. Nalezy bowiem wymienié jeszcze dwie waz-
ne przyczyny omawianego zjawiska: recesj¢ gospodarcza oraz duza liczbe osob
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w wieku produkcyjnym, jaka przez kilka najblizszych lat bedzie wchodzi¢ na kra-
jowy rynek pracy i przynajmniej przez dwie dekady na nim pozostanie (Golinow-
ska, 2001). Jest to efekt drugiego od czasu wojny ,baby boomu” ze szczytem
urodzen w 1983 roku (przewiduje sig, ze w latach 2006-2010 nowych pracowni-
kéw pojawi si¢ juz mniej).

Z powyzszego wynika, ze mamy obecnie do czynienia z redukcjq tradycyjnie
rozumianych przez cywilizacj¢ przemystowa miejsc pracy — dotyczy to szczegol-
nie sfery produkcji. Zaobserwowaé natomiast mozna dynamicznie rozwijajdca si¢
sferg ustug, co laczy si¢ ze zmiana wymagan w stosunku do pracownikow.

CZYNNIKI WYZNACZAJACE SUKCES NA RYNKU PRACY

Nowe formy pracy oraz nowe organizacje wyznaczaja inny przebieg karier
zawodowych! . W organizacjach tradycyjnych istnial zwigzek migdzy stazem pra-
Cy a zajmowana w organizacji pozycja 1 uzyskiwanym wynagrodzeniem. Takga
prawidtowosc okresla si¢ mianem kariery liniowej. Elastyczno$¢ dziatania organi-
zacji spowodowala zanik stabilnych karier wprowadzajac koniecznosc czgstej zmia-
ny miejsca zatrudnienia niejednokrotnie taczacej si¢ ze zmiana charakteru pracy.
Pojawilo si¢ pojgcie nowej pracy, przez ktora rozumie si¢ pracg zdematerializo-
wang polegajaca na przekazywaniu informacji 1 tworzeniu wigzi. Wykonywanie
takiej pracy w warunkach wysokiej efektywnos$ci ekonomicznej firm stawia przed
pracownikami wysokie wymagania dotyczace zaréwno ich poznawczego i spo-
fecznego funkcjonowania, jak rowniez posiadania pewnych cech osobowosci nie-
zbegdnych do istnienia na obecnym rynku pracy.

Globalizacja ze swym glownym przejawem — konkurencja (takze na pozio-
mie §wiatowym) sprawia, ze produkty i §wiadczone ushugi musza spelniaé wyso-
kie standardy. Osiagnigcie takich standardow jest mozliwe wylacznie przy zatrud-
nieniu pracownikoéw dysponujacych okreslonym potencjalem intelektualnym
i permanentnie podnoszacych swoje kompetencje. Szczegolnie zas cenna jest po-
siadana przez nich wiedza i zdolno$é do kreatywnego myslenia. Zapotrzebowhnie
na pracownikow o wysokich kwalifikacjach znalazlo swoj wyraz w terminologii;
obecnie nie mowi si¢ o ,,sile roboczej” lecz o ,,zasobach ludzkich” lub , kapitale
ludzkim”. Pracownicy posiadajacy wysokie kwalifikacje zawodowe Scisle zwia-
zane z rodzajem dzialalno$ci zakladu znajduja si¢ w uprzywilejowanej sytuacii.
Stanowia oni tzw. trzon zalogi charakteryzujacy si¢ duza stabilnoscia zatrudnienia
1 wysokim wynagrodzeniem z otwartymi mozliwo$ciami awansu w przeciwien-
stwie do tzw. peryferyjnego segmentu tworzonego przez pracownikow, na ktorych
kwalifikacje zapotrzebowanie jest zmienne, krotkoterminowe, przez co zatrudnie-

! Szczegolowa charakterystyka wspotczesnych karier i ich klasyfikacji znajduje si¢ w arty-
kutach: M. Strykowska Zawod — praca — kariera. Dynamika zmian...; tejze, Globalizacja a kariery
zawodowe.
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nie ich w duzym stopniu uzaleznione jest od koniunktury (Steinmann,
Schreyog,1992).

Praca we wspolczesnych, dynamicznych organizacjach wymaga od pracow-
nikéw takze samodzielnosci, gdyz ich zadania sa czgsto okreslone jedynie ogol-
nie, a decentralizacja zarzadzania zwigksza odpowiedzialno$é zatrudnionych?.
W nowoczesnych organizacjach istnieje rowniez koniecznosé Scistej wspotpracy
1 bezposredniego komunikowania si¢ pracownikow bez wykorzystywania kana-
16w shuzbowo-hierarchicznych. Praca w takich warunkach stwarza zapotrzebowa-
nie na zdolnosci komunikacyjne, a wlasciwie ogdlniej — na zdolnosci interperso-
nalne. Zdolnosci te sg takze wymagane we wszelkiego rodzaju uslugach, gdzie
pracownik ma do czynienia nie, jak to bylo w tradycyjnej pracy produkcyjnej,
z martwym przedmiotem, ale z innym czlowiekiem i od jego zdolnosci komunika-
cyjnych, empatycznych, umiejgtnosci zapobiegania i rozwigzywania konfliktow
zalezy czy firma zyska klienta 1 czy utrzyma jego lojalnosé.

Zachodzace na rynku pracy procesy sprawiaja, iz pewna i stabilna praca zaspo-
kajajaca poczucie bezpieczenstwa nalezy do przeszlosci, a pracownicy musza si¢
liczy¢ z mozliwoscig zmiany pracy i z koniecznoscia nie tylko ciaglego poglebiania
posiadanej wiedzy i umiejetnosci, lecz rowniez z przekwalifikowywaniem sig®.

W najtrudniejszej sytuacji znajduja si¢ obecni absolwenci. Zgodnie z danymi
podanymi przed dziennik ,,Rzeczpospolita” liczba bezrobotnych absolwentéw
w okresie 1996-2001 systematycznie wzrastala: od 86 006 w roku 1996 do 180
700 w roku 2001. W biezacym roku liczba ta zmalata do 109 800 z tym, ze zaob-
serwowano niepokojace zjawisko — wzrosto bezrobocie wsréd osob z wyzszym
wyksztalceniem. Dotychczas szkoly zawodowe ,,produkowaly” najwigcej bezro-
botnych, w duzej czgsci bylo to powodowane faktem, ze czgsto przygotowywaly
do zawodow zdezaktualizowanych. W najblizszej przyszlosci prawdopodobnie
najwigcej pracy bedzie dla osob ze srednim wyksztatceniem, gdyz na takie kwali-
fikacje stwarza zapotrzebowanie dynamicznie rozwijajacy si¢ pion ushug. Okoto
45% ofert na rynku bedzie dotyczy¢ zawodow, w ktérych wystarcza wlasnie ten
poziom wyksztalcenia (Rzeczpospolita, 2000, nr 266). Zaklada sig, ze jezeli zo-

stanie utrzymany dotychczasowy trend ksztalcenia na poziomie wyzszym, to

w roku 2005 nastapi nasycenie specjalistami po studiach (ibidem). Prognoza ta nie
powinna wszakze w Zadnym wypadku zniech¢cac do zdobywania jak najlepszego
wyksztalcenia. Posiadanie dobrego wyksztalcenia ma swoje glgbokie uzasadnie-
nie zaréwno spoleczne, jak i indywidualne. Wzgledy spoleczne przemawiajg za

? W sytuacji powaznych i réznorodnych zmian zewnegtrznych organizacje takze musza si¢
zmienia¢ i dostosowywacé, nawet z pewnym wyprzedzeniem, wlasng zmienno$¢ do zmiennosci
otoczenia. Muszg dziala¢ sprawnie, szybko i elastycznie i dlatego mozna uznaé, iz wspolczesne
organizacje sg organizacjami dynamicznymi, ktore sa w stanie sprosta¢ zwigkszonym wymaga-
niom jedynie dysponujac odpowiednimi pracownikami.

3 Przewiduje sig, ze wspolczesny absolwent w ciagu swojej kariery zawodowej bedzie musiat
przynajmniej cztery razy przekwalifikowac si¢ i pigtnascie razy zmieni¢ pracodawce za: Wprost,
1999, 11.
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wydhuzeniem okresu nauki w spoleczenstwach postindustrialnych, poniewaz dziala
ono jak bufor pomigdzy nadmiarem ch¢tnych do wej$cia na rynek pracy a ograni-
czong iloscia zatrudnienia. Z indywidualnego punktu widzenia wyksztalcenie za-
wsze jest warto$cia pozadana i zarowno ze wzgledu na zdobyta wiedze, jak i jej
znaczenie w regulacji zachowania cztowieka. Jak wiadomo, wyksztalcenie nie tylko
decyduje o profilu i poziomie zawodowym czlowieka, lecz w rzeczywistosci ksztat-
tuje jego obiektywna pozycje na rynku pracy. Ma bezposredni wptyw na elastycz-
nos¢ intelektualng, poszerzenie horyzontéw myslowych oraz na poczucie samo-
sterownosci jednostki. Na ogol im wyzsze wyksztalcenie danej osoby, tym wiecej
posiada ona uniwersalnych umiejgtnosci, co predysponuje ja do potencjalnie szer-
szego zakresu nowych rol zawodowych i daje obiektywnie szerszy wybor. Jedno-
czesnie osoba wyksztalcona — dzigki cechom psychologicznym i poznawczym,
uksztaltowanym w procesie edukacji — charakteryzuje si¢ wicksza otwartoscia
psychiczna, co pozwala jej subiektywnie postrzegaé swoje mozliwosci jako szer-
sze. Jest bardziej sklonna do refleksji i aktywnej adaptacji do otaczajacego ja $ro-
dowiska oraz gotowa do rozszerzania swoich kwalifikacji. Posiada takze szerszy
repertuar zachowan i metod poszukiwania pracy (Kohn, Schooler, 1986; Nosal,
1999). Mozna to spuentowa¢ nastgpujaco: im lepsze wyksztalcenie, tym wigksza
mobilno$¢ intelektualna, a wigc i Zyciowa.

Rozwoj zawodowy jednostki, podejmowane przez nig decyzje odnosnie do
kierunku ksztalcenia, ktore si¢ uwaza za zdecydowanie bardziej psychologiczne
Jjako w wigkszym stopniu uwzgledniajace zdolnosci, predyspozycje i mozliwosci
w stosunku do decyzji o podj¢ciu pracy (bardziej ekonomicznych) byty przedmio-
tem wielu koncepcji psychologicznych. Autorzy owych koncepcji zakladali, ze
prawidlowy rozwoj zawodowy i satysfakcja z wykonywanej pracy pojawia si¢
w sytuacji istniejacego mi¢dzy jednostka a wykonywana praca zawodowa dopa-
sowania. Za najbardziej znaczace i popularne z tego zakresu teorie nalezy uznaé
heksagonalny model J. Hollanda (1997) i koncepcj¢ kotwic E. Scheina (1982).
Inny zajmujacy si¢ rozwojem zawodowym klasyk psychologii — F. Parsons (Osi-
pow, 1966) w skonstruowanym przez siebie trojfazowym modelu podejmowania
decyzji zawodowej poza wiedza na temat wiasnej osoby i wiedza odnosnie zawo-
du, do ktorego jednostka aspiruje, wprowadzil dodatkowo znajomos$¢ rynku pracy.

Zaroéwno w literaturze polskiej, jak i zagranicznej jest wiele opracowan i pu-
blikacji wskazujacych na znaczenie zdolnosci, zainteresowan, predyspozycji oraz
mozliwosci jednostki i ich wplywu na rozwoj zawodowy i przebieg kariery. Sze-
roko jest rowniez reprezentowana problematyka dotyczaca doniostosci roli su-
biektywnie spostrzeganego poziomu wilasnej kompetencji, poziomu kontroli, oce-
ny sily ego, optymizmu i samooceny. W zwiazku z tym w dalszych rozwazaniach
skoncentruj¢ si¢ wylgcznie na znajomosci zapotrzebowan rynku pracy oraz na
specyficznych cechach, ktorych posiadanie warunkuje w dzisiejszej rzeczywisto-
$ci odniesienie sukcesu zawodowego.
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ZNAJOMOSC TENDENCJI WYSTEPUJACYCH NARYNKU |
1 ZNAJOMOSC ZAWODU

Dynamiczny rozwoj postgpu technicznego powoduje, ze szalenie trudno jest
prognozowaé rynek pracy. Przewiduje si¢, ze do 2010 roku 150-200 tys. osdb
znajdzie zatrudnienie w zawodach, ktorych jeszcze nie znamy i ktérych dzisiaj nie
mozna nawet nazwac (Rzeczpospolita, 2000, nr 266). Niemniej majac na uwadze
wlasnie post¢p technologiczny wraz z rewolucja informatyczng oraz rozszerzanie
si¢ sfery uslug mozna przypuszczac, ze rosnaé bedzie zapotrzebowanie na infor-
matykow 1 przedstawicieli zawodow pokrewnych — programistow komputerowych,
operatorow baz danych czy analitykow systemow. Wraz z przyspieszeniem proce-
su komputeryzacji poszukiwani bgda specjalici administrujacy firmowa siecia
komputerowa, czy tez traffic managerowie zarzadzajacy stronami WWW. Nie za-
braknie tez pracy w szeroko rozumianej aktywnosci ekologicznej i ustugach zwia-
zanych ze sprawowaniem wladzy lokalnej. Beda dzialaly roznego rodzaju stowa-
rzyszenia konsumenckie, organizacje spoleczne, szkolnictwo i wszelkie inne ustugi
na rzecz obywateli. W Polsce wciaz jest zapotrzebowanie na sprzedawcow, spe-
cjalistow od marketingu, menedzerow dla matych i srednich firm, agentow towa-
rzystw ubezpieczeniowych i funduszy emerytalnych oraz doswiadczonych dzien-
nikarzy. Nowe mozliwosci pojawiaja si¢ tez w dziale opieki spolecznej — liczba
emerytow w Polsce wynosi obecnie 9255 tys. (Biuletyn Statystyczny GUS, 2001),
a poniewaz jesteSmy spoleczenstwem starzejacym sig, to wkrotce bedzie ich znacz-
nie wigcej. Pomimo zZe na poczatku lat 90-tych swiadczeniem ushig w naszym
kraju zajmowalo si¢ tylko 37% ogoélu zatrudnionych, to przewiduje si¢ wzrost
zatrudnienia w tym dziale gospodarki do okolo 70% w przeciagu najblizszych
pieciu lat (Newsweek Polska, 2002, nr 10).

W sytuacji ograniczonej chlonnos$ci rynku pracy znaczenia nabiera znajomosé
zawodu. Nie tylko ze wzgledu na trafnos¢ podjetej decyzji (dopasowanie), ale
takze ze wzgledu na wlasciwa autoprezentacje ubiegajacego sie o prace w czasie
rozmowy kwalifikacyjnej. Pracodawca dysponuje wiedza odnosnie do prototypu
pracownika (Kalina i Hodgins, za: Hulewska, 2002) i jezeli kandydat zademon-
struje si¢ w sposob zgodny z oczekiwaniem pracodawcy zwigkszy to jego szanse
na uzyskanie pozadanej pracy. Aby zaistnie¢ na rynku, nawet wysokiej klasy spe-
cjalisci oprocz posiadanych kwalifikacji powinni cechowaé sie przedsigbiorczo-
Scig i1 zaradnoscia; powinni umie¢ si¢ odpowiednio ,,sprzedaé”. Taka rzeczywi-
stos¢ narzuca zmian¢ sposobu myslenia o pracy i jej wykonywaniu. By¢ moze
powracamy do pojmowania pracy w sposob, jaki istniat przed rewolucja przemy-
stowa, kiedy to jednostka myslala o sobie jak o rzemieslniku lub kupcu, ktéry
potrafi sprzedawac. Poza tradycyjnym handlem i rzemioslem wspomniane umie-
jetnosci beda stopniowo obejmowac takze starsze zawody (np. prawo czy ksiego-
wosc), jak i catkiem nowe, takie jak programowanie komputerowe i technologia
przetwarzania danych (Makin, Cooper, Cox, 2000).
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Z cala pewnoscia mozna stwierdzié, ze przyszlos¢ bedzie nalezeé do osaob,
ktore przejma pelna odpowiedzialnosé za swoja karierg i przejawia¢ beda postawe
proaktywna. Postawie tej sprzyja posiadanie cech uwazanych za najwazniejsze
dla dzisiejszego pracownika, tj.: przedsiebiorczosci, elastycznosci i mobilnosci.

Przedsigbiorczos¢ jest cecha nieodzowna przy wykonywaniu pracy w dyna-
micznych organizacjach. Jednak deficyt pracy na rynku sprawia, ze ludzie czesto
podejmuja pracg na wlasny rachunek, a w dzialalnosci tego typu przedsigbior-
cz0s¢ jest wymagana absolutnie. Bez niej oraz bez gotowosci do podejmowania
ryzyka, rzutkosci i operatywnosci trudno nawet marzy¢ o prowadzeniu choéby
najmniejszej firmy.

Elastyczno$é. Czgstokroé wymagana konieczno$é przekwalifikowania sig
utrudnia za waskie i zbyt sztywne formulowanie celu zyciowego. Jezeli osoba
widzi dla siebie tylko jedna alternatywe, to nie jest zdolna do zmiany zawodu,
gdyz odejsécie od raz juz podjetej decyzji bywa przez nia traktowane jako zagraza-
jace dla jej poczucia wlasnej wartosci. Takie osoby maja nikle szanse na podjgcie
satysfakcjonujacej pracy zawodowej na rynku pracy XXI wieku.

Zaroéwno wybor zawodu jak i poszukiwanie pracy wymagaja posiadania wizji
tego, czego czlowiek pragnie i do czego dazy. Wazny jest jednak nie tylko cel, ale
i sposob jego sformulowania. Istnieja roznice interindywidualne zaréwno w oce-
nie stopnia atrakcyjno$ci zawodow, jak i w sposobie okreslenia swoich obszarow
akceptacji potencjalnych prac i zawodow. Wymogi dzisiejszego rynku sprawiaja,
ze posiadanie szerszych obszarow akceptacji, a co za tym idzie wigksza elastycz-
nos¢, zwigksza efektywnos¢ w poszukiwaniu pracy. Krytycznym momentem
w calym procesie poszukiwania pracy, czestokro¢ decydujacym o naszych szan-
sach na rynku pracy, jest pierwsza selekcja ofert pracy. Im wigcej ofert bierzemy
pod uwagg, czyli im obszar naszej akceptacji jest szerszy, tym wigksza mamy
szans¢ na uzyskanie pracy. Bardzo interesujacg koncepcj¢ wyjasniajaca elastycz-
nos¢ dziatania, ktora mozna réwniez z powodzeniem zastosowa¢ do wyjasniania
zdolnosci do przekwalifikowania si¢, przedstawia G. Wieczorkowska (1999). Opiera
si¢ ona na tworcach teorii spolecznej inteligencji Cantorze i Kihlstromie, ktorzy
twierdza, ze jednostki przy rozwiazywaniu probleméw zwiazanych z kierowa-
niem wlasnym zyciem czy formulowaniem celow postuguja si¢ okreslonym zbio-
rem strategii. Optymalnym sposobem funkcjonowania jest dobieranie odpowied-
niej strategii w zaleznosci od sytuacji. Dla wigkszosci Iudzi czgsto stosowane
strategie stajq si¢ jedynymi preferowanymi sposobami funkcjonowania. Osoby,
ktére postuguja si¢ punktowa estymacja i dla ktorych stanowi ona pewien styl
funkcjonowania, nazywani sg ,,punktowcami”. Natomiast ludzie, ktoérzy mysla
o wielu opcjach rownoczesnie, to ,,przedzialowcy”. Punktowcy roznia si¢ od prze-
dzialowcOw precyzja ocen, przywiazywaniem wagi do szczegoldow 1 tworzeniem
waskich kategorii pojgciowych. Natomiast przedziatowcy dzigki szerokiemu spek-
trum spostrzeganych mozliwosci sa w stanie szybko przeorganizowac swoje pla-
ny i to wlasnie im latwiej jest zmieni¢ swoje kwalifikacje. Trzeba jednak zazna-
czy¢, ze przedzialowcy, czy punktowcy to typy skrajne. Wigkszos¢ ludzi jest na
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tyle gigtka, ze stosuje punktowe lub przedziatlowe strategie w zaleznosci od oko-
licznosci.

Omawiajac cechy niezbgdne do funkcjonowania na dzisiejszym rynku pracy
nalezy jeszcze zwroci¢ uwage na mobilnosé, czyli gotowos¢ do zmiany trybu
zycia 1 miejsca zamieszkania. Bez niej trudno jest obecnie znalez¢ zatrudnienie.
Na takie gruntowne zmiany sposobu zycia czgsciej decydujg si¢ ludzie, ktorym
warunki materialne nie pozwalaja na przeczekanie trudnego dla nich okresu. Naj-
czeScie) mozna wsrod nich spotkac ludzi z wyzszym wyksztalceniem, pochodza-
cych ze srodowisk wiejskich, z rodzin o nizszym statusie spolecznym i material-
nym, ktdrzy czgsto laczyli studia z praca zarobkowsa, aktywnie pracujac
W ten sposob na swojg przyszlosé. Najnowsze dane mowig o 250 tysigcach emi-
grantow kwalifikujacych si¢ gtownie sposrod ludzi mlodych. Naleza oni do gene-
racji, ktora dla pracy jest w stanic zmieni¢ miejsce zamieszkania, a nawet kraj
(Newsweek Polska, 2002, nr 10).

Podsumowujac nalezy stwierdzi¢, Ze dzisiejszy rynek pracy jest trudny nie
tylko ze wzgledu na deficyt miejsc pracy lecz takze dlatego, ze zmniejszyla si¢
przejrzystos¢ regut, dzigki przestrzeganiu ktorych jednostka mogta oczekiwadé, ze
otrzyma okreslona pracg i status spoleczny osoby dorostej. Brak ofert na rynku
pracy sprawia, iz mlodzi ludzie sa zmuszeni do rozwazania alternatywnych sposo-
bow zdobywania i zarabiania pieniedzy. Owe alternatywne Zrodla utrzymania unie-
mozliwiaja nabywanie dojrzatej identyfikacji spolecznej, tozsamosci zawodowej
1 kierowanie si¢ zasadami odpowiedzialnosci: Konsekwencja tego jest rosnaca we
wspolczesnym swiecie liczba 0sdb pelnoletnich nie bedacych jeszcze dorostymi.
Stan ten okresla si¢ mianem postadolescencji, co oznacza czg¢$ciowa autonomie
1 czgsciowa zaleznos¢ spowodowana ,,opOznieniem kontraktu spotecznego w for-
mie pracy zawodowej” (Banka, 1995). Ten niepozadany stan moglby ulec ograni-
czeniu, jezeli dopracowalibysmy sig elastycznego systemu edukacji przygotowu-
Jacego ludzi do nowej pracy.
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