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PROAKTYWNOSC W KONTEKSCIE ZMIAN KARIERY

ZAWODOWEJ

Wprowadzenie

Globalizacja, wirtualizacja oraz stale wzrastajaca konkurencyjnos$¢ otoczenia ekonomicznego,
determinuja szereg przemian spotecznych i strukturalnych w funkcjonowaniu organizacji, ktore
nieuchronnie sg zwigzane ze zmianami w obrgbie relacji pracownik- pracodawca. Przeksztalcenia
dokonujace si¢ w przestrzeni gospodarczo —spotecznej w sposdb wyrazny wplywaja na postawy, cele i

warto$ci oraz zachowania pracownikow na rynku pracy.

Istote relacji zatrudnienia stanowi kontrakt psychologiczny. Wedtug klasycznej definicji ,,istota
kontraktu jest systemem przekonan obejmujacym dziatania ktérych zdaniem pracownika si¢ od niego
oczekuje oraz reakcje jakich pracownik spodziewa si¢ od pracodawcy.” (Armstrong, 2004, str. 181).
Innymi stowy obejmuje przekonania o powinno$ciach i oczekiwaniach pracownika wobec pracodawcy
jak i pracodawcy wobec pracownika. Znajomos$¢ i zrozumienie wzajemnych oczekiwan pozwala na
udzielenie w miar¢ mozliwoséci spdjnych odpowiedzi przez obydwie zaangazowane strony na dwa
kluczowe pytania: ,,czego moge oczekiwac od organizacji oraz czego organizacja moze oczekiwaé ode
mnie? ,, Zawarty kontrakt nie jest staly i niepodwazalny, podlega zmianom i mniej lub bardziej
bezposrednim renegocjacjom w obliczu okolicznosci i uptywu czasu, a wspotczesne uwarunkowania w

sposob szczegdlny wplywaja na jako$¢ tej relacji.

Pod koniec XX wieku, konkurencyjnos$¢ i koniecznos¢ sprostania zmieniajacym si¢ wymogom
otoczenia gospodarczego decydowaly o ,,by¢ albo nie by¢” danej organizacji. W tej sytuacji wdrazanie

procedur tj. downsizing czy implementacja technologiczno- informatyczna, umozliwity sprostanie
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biezacym wyzwaniom rynku, ale jednoczesnie spowodowaly konieczno$¢ wprowadzenia nowych
rozwigzan w zakresie polityki personalnej. Jednoczes$nie analitycy rynku pracy odnotowali istotny
spadek lojalnosci pracownikow wobec organizacji, ktorego przejawem byta znaczaco wicksza ilosé
tranzycji pomiedzy organizacjami. Dlatego pojawily si¢ nowe rozwigzania w relacji pracownik
pracodawca.(Mirvis, Hall, 1994), gdzie gruntownej rewizji zostal poddany klasyczny kontrakt

psychologiczny migdzy pracownikiem a pracodawca. Zmiany w gtdéwnej mierze dotyczyly rozkladu

akcentow w zakresie odpowiedzialnosci, samodzielno$ci czy rozwoju pracownika.

Z jednej strony mamy do czynienia z kontraktami, w ktorych podstawy akcent przypada na
podmiotowos¢ i sprawczos¢ pracownika (agency).Kontrakty typu transakcyjnego sg tak formutowane,
zeby pracownik mogl najoptymalniej wdrozy¢ swoje zasoby w postaci: umiegjetnosci, wiedzy,
pieniedzy, reputacji, czasu w celu zmaksymalizowania wlasnych korzysci. Z drugiej strony organizacje
ufundowane na sile wigzi grupowych (community), pozwalajg pracownikom czerpa¢ ze zgromadzonych
wspolnie zasobow, podczas gdy podstawowym benefitem dla jednostki jest poczucie bezpieczenstwa,
zapewnienie cigglosci zatrudnienia. Tak rozumiany kontrakt w zamian za lojalno$¢ i zaangazowanie
pracownika gwarantowat statg umowa o pracg i mozliwo$¢ awansu w strukturach firmy. Fundamentem
tego modelu zatrudnienia byt kontrakt relacyjny. Podmiotem decydujacym o tempie i kierunku rozwoju
pracownika byt pracodawca, a sukces byt pochodng zaangazowania i lojalno$ci wobec organizacji.
Problematyka zwigzana z przemianami w zakresie kontraktow, uwzgledniajaca szeroki zakres

wzajemnych korzysci i zobowiagzan znajduje swoj wyraz w nowych ujeciach kariery zawodowej.
1. Od kariery organizacyjnej do kariery proteuszowej

Otoczenie gospodarcze charakteryzuje si¢ ogromna réznorodnoscig i zmiennoscia, z jednej
strony dywersyfikacja migdzynarodowych korporacji wiaze si¢ czg¢sto z konieczno$cig nawigzania
relacji z podmiotami obecnymi na rynku lokalnym, z drugiej strony drobni przedsi¢biorcy dostarczajacy
ustug lub produktéw zapetniaja nieustannie pojawiajace si¢ nowe nisze na rynku lokalnym. (Defillipi,
Arthur, 1994) Ztozono$¢, roznorodno$¢ 1 dynamiczno$¢ otoczenia wymaga od organizacji elastycznos$ci

i gotowosci do podejmowania nowych wyzwan. Analogiczna elastyczno$¢ jest wymagana od
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pracownikow, ktorzy musza dokonywac czestych tranzycji zaré6wno pomig¢dzy réznymi miejscami i
sposobami $wiadczenia pracy, jak rowniez migdzy zatrudnieniem a edukacjg, ktora czgsto stanowi
niezbedny warunek utrzymania si¢ w obrgbie rynku pracy. Problematyke przeksztalcen dokonujacych
si¢ w obrebie relacji pracownik —pracodawca oraz konieczno$¢ wielokrotnych zmian zatrudnienia na
przestrzeni zycia zawodowego podjeli badacze Rousseau, Arthur (1999) Wprowadzili nowy sposob
konceptualizacji pojecia kariery zawodowej. Podstawe tradycyjnie rozumianej Kkariery stanowit
relacyjny kontrakt miedzy organizacja a pracownikiem, oparty o system wzajemnych korzysci
wynikajacych z dlugotrwatego zatrudnienia. W ekstremalnej formie mogto to by¢ ,,zatrudnienie na cate
zycie” (life time employment). Tego rodzaju model funkcjonowat w rzeczywistosci ekonomicznej przez
dhugie lata po zakonczeniu II Wojny Swiatowej. Jednak u schytku XX wieku, wraz z niestabilno$cia
otoczenia biznesowego, zmiennoscig i nieprzewidywalno$cia wymagan rynku, opisany model stracit
swoja funkcjonalno$¢, poniewaz nie zapewnial elastycznos$ci strukturalnej organizacji, ktéra byla
jednym z waznych czynnikow warunkujacych adekwatng reakcje wobec zmieniajacych si¢ oczekiwan
otoczenia gospodarczego. Model kariery linearnej zostat zastgpiony dwoma nowymi konstruktami
rozumienia przebiegu zycia zawodowego: modelem Kariery bez granic (bounaryless careers) (Arthur,
1994) oraz modelem Kariery proteuszowej (protean career ) (Hall,1996.) Wedlug badaczy zjawiska
obecnie dokonuje si¢ przetlom paradygmatyczny, kiedy kariera $cisle zwigzana z organizacja odchodzi
w przeszto$¢, a pojawia si¢ zupelnie nowy typ kariery akcentujagcy podmiotowosc i odpowiedzialnosc
za wlasny rozwdj pracownika. Zatem propozycja teoretyczna akcentuje ograniczony zakres wyjasniania
problemoéw za posrednictwem konceptu kariery organizacyjnej, poniewaz dotychczasowy model
linearny, implikujacy zachowanie ciggtosci i sekwencyjnosci Kkariery organizacyjnej okazat

niewystarczajacy dla opisu i zrozumienia wspotczesnych uwarunkowan $§wiata pracy.
2. Kariera bez granic boundaryless career

Kariera bez granic stanowi przeciwienstwo kariery organizacyjnej, poniewaz charakteryzuje si¢
brakiem sekwencyjnosci, przewidywalnosci oraz linearno$ci. Zycie zawodowe realizowane zgodnie z

tym modelem polega na przekraczaniu ograniczen zwigzanych z zawodem, miejscem zamieszkania Czy
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przynaleznos$cia do konkretnej organizacji i wymaga tym samym umiejetnosci w zakresie znajdowania
1 wykorzystywania roznorodnych okazji i mozliwosci dostepnych na rynku pracy. Sprawne poruszanie
si¢ w tak zdefiniowanej rzeczywisto$ci przypomina raczej ,,tfowienie szans”, niz realizacj¢ konkretnych
celéw umozliwiajacych pokonywanie kolejnych stopni awansu w obrebie jednej organizacji. Sulivan,
Arthur (2006, za Turska, Sieradzka, 2015,str. 220) charakteryzujg ten model kariery za posrednictwem
dwoch wymiarow: 1.Mobilnos¢ fizyczna (psysical mobility) oznaczajaca przekraczanie przez jednostke
barier fizycznych tj. zmiana organizacji, miejsca zamieszkania, pracy, zawodu itp. 2. Mobilno$¢
psychologiczna oznaczajaca zdolnos¢ jednostki do dokonywania zmian w karierze oraz otwarto$¢ na

zmiany.
3. Kariera proteuszowa protean career

Hall (1996) przywotuje mitologiczng posta¢ Proteusza, ktory potrafit nie tylko przepowiadaé
przysztos¢, ale rowniez z tatwoscig zmienial swoj ksztalt, stad uzycie przymiotnika proteuszowy
implikuje intencjonalng zmienno$¢ i gotowos$¢ do transformacji. Analogicznie wspotczesny uczestnik
rynku pracy, realizujacy proteuszowy model kariery, samodzielnie ksztaltuje kariere obejmujaca cata
przestrzen zyciowa wraz z celami osobistymi, a miarg sukcesu nie sa czynniki obiektywne w postaci
stanowiska, wynagrodzenia czy statusu, ale subiektywna ocena wlasnych osiagni¢¢. W przytoczonym
rozumieniu kariery szczego6lne znaczenie odgrywa podmiotowos¢ i sprawczosé jednostki, jak rowniez
brak przywigzania do jednej organizacji. Réwniez w tym konteks$cie warto zwrdci¢ uwage na
procesualne ujecie tozsamosci, ktore Banka (2015)opisuje jako design tozsamosci. "Wytwarzane przez
jednostke kompetencje personalne i zyciowe sg generowane w ciaglej interakcji ze srodowiskiem w
ustawicznym dzialaniu, ustawicznej zmianie r6l, w permanentnej interakcji z innymi oraz w
konfrontacji z potencjalnymi stresorami. Zasobow tego typu nie da si¢ wypracowa¢ w formalnych
szkoleniach, w formalnej edukacji szkolnej czy akademickiej ani nawet w praktykach zawodowych czy
na stazach pracy”(Kirby, Kirby i Lewis, 2002; za Banka, 2015, str.100) Tozsamos$¢ zgodnie z tym
podej$ciem manifestuje si¢ za posrednictwem nieustannie nabywanych przez jednostke kompetencii,

ktore podlegaja biezacej weryfikacji i ewaluacji poprzez podejmowanie nowych rél i zobowigzan.
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4. Proaktywno$¢ wobec wyzwan zawodowych

Wedhug Banki (2015) proaktywnos$¢ w ogoélnym rozumieniu polega na inetencjonalnym
podejmowaniu dziatania przez jednostk¢ w czasie rzeczywistym, ale jednoczes$nie bez konkretnej
intencji realizowania konkretnego celu tu i teraz. Aktywno$¢ jednostki nie jest uwarunkowana
zaspokajaniem biezacych potrzeb, ale w znacznej mierze opiera si¢ o przewidywanie przyszitych celow
1 dokonywaniu takich zmian w $rodowisku zewnetrznym, ktore istotnie zwigksza prawdopodobienstwo
sukcesu. Podstawowymi wyznacznikami proaktywnosci jest sita woli oraz wplyw na otocznie
spoteczne. Banka (2015) wskazuje na 6 podstawowych obszaréw aktywnosci, ktore wyrozniaja osoby
proaktywne. Po pierwsze: osoby proaktywne poszukujg zmiany, na biezgco eksplorujgc otocznie pod
katem potencjalnych mozliwosci uzytecznych dla przysztych celow, jak rowniez wykazuja gotowos¢
do przekraczania ograniczen biezacej sytuacji. Po drugie: cele ustanawiane przez osoby proaktywne
sprzyjaja zmianom wynikajacym z rozwoju, ktore modyfikuja sposéb w jaki spostrzegane sg przez
otoczenie spoteczne, co w konsekwencji toruje droge do przysztych osiggnigC. Po trzecie: przewiduja
potencjalne problemy i poprzez ewaluacje biezacej efektywnosci podejmuja odpowiednie dziatania
»profilaktyczne”. Po czwarte: poszukuja zupelnie nowych rozwigzan, odrzucajac tym samym
ograniczenia wynikajace z wyznaczonych tradycja czy konwencja sposobow postepowania. Po piate:
nie zatrzymujac si¢ na etapie pomystu podejmuja rzeczywiste dzialania i proby przy jednoczesnej
swiadomosci ryzyka. Po szoste: osoby proaktywne sa wytrwate w swoich dgzeniach przy jednoczesnej
gotowosci do zmiany strategii dziatania, jezeli beda wymagaty tego okolicznosci. Tak rozumiana
proaktywnos$¢ stanowi metakompetencje, ktéra moze odgrywac istotng rolg w roéznych dziedzinach

zycia jednostki.

Z punktu widzenia podjetej problematyki istotnym wydaje si¢ pytanie o przejawy postawy
proaktywnej na gruncie kariery zawodowej, kiedy optymalna adaptacja jest uwarunkowana przez
»efektywne tranzycje rozwojowe migdzy pracg domem, zatrudnieniem, bezrobociem i nicnierobieniem
(Devadason, 2007; Fouad i Bynner, 2008, za Banka, 2015, str.97) Jakie zachowania zwigkszaja

prawdopodobienstwo radzenia sobie w sytuacji niecigglosci kariery? Jednym z niewatpliwie waznych
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czynnikow jest aktywne poszukiwanie informacji o oczekiwaniach otoczenia i dopasowywanie do nich
dzialan w oparciu o wlasne zasoby. Pozyskiwanie informacji moze odbywa¢ si¢ na dwa sposoby: po
pierwsze jednostka zdobywa wiedze o sobie poprzez zadawanie pytan innym (inquiring), po drugie
zrodtem informacji moze by¢ obserwacja kontekstu i reakcji spotecznych na jej zachowania
(monitoring). Tym co szczeg6lnie wyrdznia osoby proaktywne jest szczegdlna otwarto$é na informacje
zwrotne, ktore sa wykorzystywane w procesie uczenia si¢ przez nabywanie nowych kompetencji. Osoby
o niskim poziomie proaktywnosci rowniez wykorzystuja informacje zwrotna, ale gldownie w odniesieniu
do petione;j roli, dgzac gtéwnie do dowartosciowania swojej kompetencji przy jednoczesnym unikaniu

negatywnych sadéw (Scheier i Carver, 1987, za Banka, 2015)

Innym wymiarem silnie zwigzanym z proaktywnosciag sa zachowania autopromcyjne oraz
budowanie sieci wsparcia. Przejawem jest nie tylko prezentacja wiasnych pogladow ale umiejetnose
przekonywania do nich innych ludzi. Skuteczno$¢ tego dzialanie jest mozliwa przez aktywng
obserwacj¢ otoczenia spotecznego oceng stopnia przyjaznosci reakcji. W tym kontekscie kluczowa
wydaje sie aktywna i trafna percepcja faktow spotecznych, ktéra stanowi kluczowy warunek dla udanej

autoprezentacji w srodowisku.(Anderson i in.2006, za Banka, 2015).

Kolejnym aspektem proaktywnosci realizowanym procesie tranzycji zawodowych jest
innowacja indywidualna i spoteczna. Podstawowym przejawem innowacyjnosci jednostki na gruncie
indywidualnym jest inicjowanie dziatan i poszukiwanie sposoboéw ukierunkowanych na zdobycie
satysfakcjonujgcego zatrudnienia. Sytuacja w ktorej jednostka doswiadcza niezadowolenia zwigzanego
z brakiem postepow w zakresie rozwoju zawodowego jest zdefiniowana jako problem, ktory wymaga
opracowania i przetestowania roznych strategii. Przeciwienstwem tej postawy jest bierno$¢ i apatia,
prowadzace do narastajacej frustracji oraz poczucia skrzywdzenia, wynikajacych z niespetnienia
oczekiwan przez otoczenie spoteczno- zawodowe. Innowacyjnos¢ w kontekscie spotecznym wigze si¢
rowniez z gotowoscig jednostki do wykreowania si¢ jako ,,atrakcyjnego produktu rynkowego”. Jednak
nie jest to warunek wystarczajacy dla efektywnego radzenia sobie w sferze zawodowej. Autorzy

licznych opracowan zwracaja uwagg na konieczno$¢ wykreowania sytuacji w ktorej. zdefiniowane sa
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podmioty (osoby, grupy, instytucje) umozliwiajace: a.podtrzymywanie intencji i zamierzen jednostki;
b.okresleni s koalicjanci nowych pomystow; c. sa dostgpne osoby gotowe do udzielenia wsparcia w
sytuacjach krytycznych(Kirkman i Rosen,1999, za Banka,2015) Zatem w praktyce aktywnos$¢

autopromcyjna nie moze by¢ oderwana od kontekstu spotecznego, ktory tworzy zaplecze dla

podejmowanych dziatan.

Proaktywno$¢ szczegolnie wyraznie znajduje swoj wyraz w procesie zarzadzania karierg, ktory
nie dotyczy tylko os6b wchodzacych na rynek pracy po zakonczeniu procesu edukacyjnego, ale rowniez
tych reprezentujacych roézne grupy wiekowe, ktérzy musza zmagaé si¢ z rozmaitymi barierami w
karierze (Lent i in.2000; London 2014, za Banka, 2015) stawiajgc czoto wielokrotnym tranzycjom
miedzy edukacja i pracg, zatrudnieniem i bezrobociem. Jednoczesnie warto zwroci¢ uwagg, ze rozbicie
zycia zawodowego na epizody nie pozostaje bez znaczenia dla innych obszaréw zycia. Wedtug licznych
analiz kilka lub kilkanascie kontraktow zatrudnienia stanowi zjawisko typowe. ,,Dlugos¢ cyklu kariery
zyciowej jako pochodna cyklu zatrudnienia mierzonego diugotrwaloscia realizowanego kontraktu
zatrudnieniowego (tenure) wynosi obecnie 5 do 7 lat.(Banka, 2005, za Banka, 2015). Liczne zmiany w
zakresie aktywnosci zawodowej implikujg szereg zmian w zyciu rodzinnym, towarzyskim,
terytorialnym zatem jednostka czesto staje wobec wyzwan, ktére wymagaja kolejnej adaptacji do
nowych wymagan otoczenia. Efektywne zarzadzanie karierg przejawia si¢ w postaci czterech rodzajow
zachowan: 1- planowanie kariery, czyli inicjowanie zmian w swoim zyciu zawodowym 0raz
pozazawodowym; 2- rozwdj zasoboéw osobistych i zdolno$ci, umozliwiajacych doskonalenie dziatania
1 laczenie ze soba roznych sfer zycia; 3- rozwdj zachowan konsultacyjnych, czyli poszukiwanie porad
lub pomocy ze strony innych ludzi; 4- podejmowanie zachowan ukierunkowanych na tworzenie sieci
wsparcia spotecznego, zabezpieczajacych zaplecze informacyjne jak réwniez dziatania

pomocne.(Claes, Ruiz- Quintanilla, 1998, za Banka 2015).

Ostatni obszar dzialan proaktywnych dotyczy radzenia sobie ze stresem i budowania odpornosci
psychicznej. Przejawem proaktywnej postawy jest realistyczny optymizm, ktory wiaze sie¢ zarowno z

formulowaniem optymistycznych oczekiwan przy jednoczesnej swiadomosci wiasnych ograniczen i
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mozliwosci pojawienia si¢ niekorzystnych badz zagrazajacych sytuacji. Badacze problematyki
proaktywnego radzenia sobie ze stresem (Aspinwal, Taylor, 1997; za Banka 2015) identyfikuja pige¢
etapow procesu radzenia sobie. W pierwszej kolejnosci dochodzi do akumulacji zasoboéw poprzez
gromadzenie rezerw czasowych, finansowych, spotecznych czy intelektualnych. W drugim etapie
dochodzi do wyostrzenia uwagi ukierunkowanej na wykrywanie w srodowisku konkretnych zagrozen.
Trzeci etap polega na dokonaniu oceny poczatkowej (initial appraisal) ktora dotyczy zardéwno
aktualnych zdarzen i stresorow jak réwniez antycypacji mozliwych zagrozen w przysztosci. W
czwartym etapie dochodzi do podjecia konkretnych dziatan. W ostatnim, pigtym etapie wykorzystywane
jest sprzezenie zwrotne, ktore umozliwia oceng pod katem skutecznosci podjetych dziatan oraz w
konsekwencji poszukiwanie nowych sposobéw przyblizajacych jednostk¢ do rozwigzania

problemu.(Aspinwal, Taylor, 1997, za Banka, 2015).

W  kontekécie przedstawionej problematyki proaktywnos$¢ stanowi wazny aspekt
funkcjonowania cztowieka W niepewnej i niestabilnej rzeczywisto$ci. Istotny wymiar stanowi pojgcie
motywacji rozumiane w sensie zaréwno chwilowych, ale intensywnych zaangazowan jak i
ukierunkowania dziatan i wytrwato$ci w realizacji waznych dla jednostki celow zwiazanych z
osobistym systemem wartosci. Rowniez waznym aspektem jest poziom sprawnosci interpersonalne;j,
ktorego przejawem ilos¢ i jako$¢ sieci wsparcia spotecznego, ktdre sa tworzone 1 utrzymywane w
oparciu o zasade wzajemno$ci, zatem mozna przypuszczac ze dziatania jednostki dokonujacej naduzy¢
w tym zakresie moga okaza¢ si¢ nieefektywne w dluzszej perspektywie czasowej. Proaktywnosc
wymaga rowniez sprawnosci poznawczej w zakresie trafnego odczytywania sygnalow otoczenia i
podejmowania decyzji w oparciu o trafnie rozpoznane przestanki. Opisane kompetencje wchodzg w
zakres indywidualnej wiedzy proceduralnej. Warunkiem koniecznym zdobycia tego typu kompetencji
jest ciagte uczenie si¢ przez do§wiadczenie. Powstaje pytanie o czynniki psychologiczne decydujace o
podjeciu tego rodzaju aktywnosci jak rowniez o zmienne ktore wyraznie ograniczaja mozliwosci
realizacji wspotczesnych karier zawodowych. W tym kontek$cie pojawia si¢ pytanie :kto wejdzie na
droge rozwoju kariery, dokonujac ciagtych wyboréw odnos$nie kierunku i tempa, a kto pozwoli porwac

si¢ nurtowi zewnetrznych zdarzen i okolicznosci.
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Podsumowanie

We wspotczesne modele kariery niewatpliwie jest wpisana konieczno$¢ dokonywania zmian na
przestrzeni zycia jak rowniez coraz powszechniejsze zjawisko przenikania si¢ sfery prywatnej i
zawodowej. Zatem rowniez licznym przeksztatceniom podlegaja definicje rozwoju i1 sukcesu
zawodowego, ktore zgodnie podkreslaja znaczenie indywidualnego ujmowania tych pojec,
determinujagcych w znacznej mierze aktywnos$¢ jednostki. W tym rozumieniu konstrukt proaktywnosci
wydaje si¢ przybliza¢ mechanizmy efektywnego funkcjonowania jednostki w czasach pozbawionych
wymiaru cigglosci 1 przewidywalno$ci, ale jednocze$nie pytanie o uwarunkowania orientacji na
dzialanie pozostaje otwarte i wymaga zarowno dalszych refleksji teoretycznych jak réwniez badan

empirycznych.
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Streszczenie

Dokonujace si¢ przemiany spoteczno- strukturalne w otoczeniu gospodarczym wplywajg na
wszystkie sfery zycia cztowieka i determinujg jego dziatania. Celem artykutu jest proba uchwycenia

zamian na rynku pracy poprzez analize¢ przeksztalcen w zakresie konceptualizacji kariery zawodowej
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realizowanej w czasach, ktore charakteryzuje silnie ograniczona przewidywalnos¢, brak ciagglosei i
nieustanna zmienno$¢. W odpowiedzi na zmieniajace si¢ wymagania organizacji oraz innych
podmiotow zycia gospodarczego pojawity sie jakosciowo inne od dotychczasowych potrzeby, postawy
i zachowania uczestnikow rynku pracy, ktore znajdujg swoj wyraz nowej konceptualizacji dynamiki
zawodowego opartej na dwoch modelach teoretycznych. Pierwszy z nich to: kariera bez granic (Arthur,
1994) natomiast drugi model zaproponowany przez badaczy problematyki to kariera proteuszowa (Hall,
1996). W tym kontekscie powstaje pytanie uwarunkowania przystosowania si¢ jednostki do nieciagtosci
1 chaotycznosci otoczenia. Jedna z propozycji teoretycznych jest wymiar proaktywnosci, ktéry Scisle
wigze si¢ zarowno z inicjatywa i dazeniem do zmian podejmowanym przez jednostke jak rowniez z
nieustanng i aktywnga analizg otoczenia pod katem mozliwosci i szans, ktore potencjalnie umozliwiaja

rozwoj réznorodnych kompetencji.
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