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Cztowiek wlasciwie ustawiony w procesie Zycia gospodar-
czego jest Swiadom swych praw ludzkich i obowigzkow spo-
tecznych, cigzqgcych nie tylko na jego wlasnosci materialnej,
ale tez i na jego zdolnosciach i talentach, na jego pozycji
spotecznej, bo to wszystko ma stuzyc nie tylko jemu, ale catej
rodzinie ludzkiej.!

Kardynat Stefan Wyszynski

Zmiany ekonomiczne i gospodarcze oraz ciagly rozwéj technolo-
giczny ksztaltuja w duzej mierze strukture zatrudnienia jak i bezro-
bocia w obrebie rynku pracy. Rozwéj nowych dziedzin i technologii
znacznie ulatwia prace oraz generuje zapotrzebowanie na konkret-
nych specjalistow. Paralelnie, gwaltowny rozwdj i informatyzacja
przemyslu przyczynia si¢ do coraz czestszej deprecjacji cztowieka
na rzecz maszyny. Redefinicja pojecia kariery zawodowej, ktorej nie
mozna spostrzegac juz przez pryzmat pracy w tej samej organizacji
i dla jednego pracodawcy na przestrzeni calego Zycia (life-time ca-
reer), uwidacznia nowe trendy panujace na rynku pracy, jak zatrud-
nienie czasowe, krotkoterminowe lub w niepelnym wymiarze godzin
(European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2006). Realne staje si¢ przez to zagrozenie utratg pracy, co
z kolei warunkuje czesto negatywne zjawiska w miejscu zatrudnienia,
jak agresywna rywalizacja, dewaluacja wartosci i zasad moralnych.
Niekorzystna atmosfera w pracy jest szczegélnie odczuwana przez
nowych pracownikéw (organizational newcomers). W fazie wejscia
(entry phase) do nowej organizacji pracownik musi bowiem stosun-
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kowo szybko naby¢ orientacji w istniejacych wobec niego oczekiwa-
niach, dotyczacych jego funkcjonowania w danym miejscu pracy.
Procesowi adaptacji do nowego otoczenia zawodowego towarzysza
najczesciej poczucie zagubienia, niepewnosci czy braku bezpieczen-
stwa. Na dopasowanie cztowieka do organizacji oddziatuje z jedne;j
strony organizacja, proponujac rézne techniki socjalizacyjne, z dru-
giej strony nowy pracownik sam proaktywnie szuka potrzebnych
informacji (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo, i Tucker, 2007). Teoria
socjalizacji organizacyjnej (Van Maanen i Schein, 1979) podkresla,
ze celem nowo zatrudnionych jest redukcja niepewnosci odczuwanej
w fazie wejscia do nowego srodowiska tak, by stalo sie bardziej prze-
widywalne (Berger, 1979). Takie spojrzenie koresponduje z procesem
adaptacji do nowego miejsca pracy. Niepewnos¢ niwelowana moze
by¢ wlasnie poprzez m.in. informacje otrzymywane z réznych zré-
del, w szczegolnosci dzieki spotecznym interakcjom z przetozonymi
i wspotpracownikami (Saks i Ashforth, 1997). Poprzez rézne techniki
i kanaly pracownik zaopatrywany jest w informacje potrzebne do do-
brego wykonywania wlasnej pracy (klaryfikacja roli) oraz dotyczace
mozliwo$ci dobrego funkcjonowania w obliczu realnych wymagan
roli zawodowej, jak réwniez dotyczace relacji spotecznych w miej-
scu pracy (Miller i Jablin, 1991). Konsekwencja niesprzyjajacych
okoliczno$ci integracji zawodowej moze stac sie z kolei wykluczenie
zawodowe.

Takie zjawiska jak: bezrobocie, zwolnienia grupowe i indywidu-
alne, walka z nadwyzka zatrudnienia, niemozno$¢ zdobycia statej
pracy, nasilaja rywalizacje, lek przed zwolnieniem z pracy, rodza tez
poczucie statego zagrozenia. Osoby zmuszone do zmiany miejsca
pracy napotykaja czgsto na trudnosci w znalezieniu nowego miejsca
zatrudnienia. Niejednokrotnie okres braku pracy u poszczegélnych
jednostek znacznie si¢ wydluza tak, ze klasyfikowane sg one jako
dlugotrwale bezrobotne. W takich okolicznosciach zagadnienie sku-
tecznego radzenia sobie z brakiem pracy staje si¢ niezwykle istotne.
W tradycyjnym ujeciu, radzenie sobie z trudnosciami analizowane
jest najczesciej w aspekcie reaktywnosci, zaktadajacej koncentrowa-
nie sie na juz zaistniatych stresujacych wydarzeniach. Jednostka zo-
rientowana jest na kompensacje zaistnialej w przesztosci straty lub
krzywdy. Pomimo, Ze podczas radzenia sobie z brakiem pracy taki
rodzaj radzenia sobie wydaje si¢ by¢ adekwatny, to rozpatrujac proces
szukania nowego miejsca zatrudnienia obliguje jednostke do wyjscia
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poza ramy reaktywnosci. Pojawia si¢ zatem pytanie, jaki rodzaj ak-
tywnosci zaradczej bedzie najbardziej skuteczny w procesie szukania
ponownego zatrudnienia (reemployment). W niniejszej monografii
analizie empirycznej poddana zostala zaproponowana odpowiedz:
proaktywne radzenie sobie. W odniesieniu do teorii proaktywnego
radzenia sobie (Schwarzer i Taubert, 2002), proces zaradczy skupia si¢
przede wszystkim na zwigkszaniu zasobéw, pomocnych przy osiaga-
niu ambitnych i rozwojowych celéw. Przede wszystkim proaktywna
jednostka spostrzega trudnosci jako wyzwanie i, pomimo $wiado-
mosci ryzyka czy potencjalnego zagrozenia, nie ocenia ich jako straty
czy krzywdy (Greenglass i Fiksenbaum, 2009a). Proaktywne radze-
nie sobie rozpatrywane jest przede wszystkim w relacji do zdrowia
i ogélnego dobrostanu. Przeprowadzone badania wlasne analizuja
teorie proaktywnego radzenia sobie w odniesieniu do specyficznego
kontekstu, mianowicie radzenia sobie w sytuacji braku pracy. Badania
koncentruja si¢ w szczegdlnosci na zrozumieniu podejmowanych
przez osoby bezrobotne dzialan skierowanych na poszukiwanie pracy.

Wieksza skuteczno$¢ dziatan zorientowanych na znalezienie pracy
prowadzi do ponownego zatrudnienia. Jednak miarg sukcesu po-
nownego zatrudnienia nie powinno by¢ jedynie podpisanie umowy
o pracg ale takze dluzsze utrzymanie przyjetej posady. Dlatego tez
proces adaptacji nowych pracownikéw do miejsca pracy staje si¢ tu
niezwykle wazny. Poniewaz obecnie $ciezki kariery charakteryzuja
sie znacznie mniejszg liniowoscig i zwigzkiem z jednym miejscem
pracy, niz mozna to bylo zauwazy¢ w niedalekiej jeszcze przeszio-
$ci (Hall, 2004), pracownicy coraz czesciej stajg przed koniecznosciag
zmiany zatrudnienia, $rednio nawet co dwa lata (Bauer i Erdogan,
2011), co z kolei oznacza nieustanne podejmowanie procesu adaptacji
do nowego srodowiska. Dlatego wlasnie efektywna adaptacja do no-
wego miejsca pracy staje si¢ aktualnie bardzo waznym zagadnieniem,
a umiejetne zarzadzanie wejsciem nowych pracownikéw do organi-
zacji wydaje si¢ gldéwnym zadaniem w obrebie zarzadzania zasobami
ludzkimi. Istniejacy w przesztosci poglad dotyczacy nowych pracow-
nikéw charakteryzowal ich jako jednostki ulegte, biernie dostosowu-
jace sie do otoczenia oraz poddajace si¢ nurtowi organizacyjnemu
(Van Maanen, 1976). Koncepcja kariery proteuszowej (Hall, 2004;
Turska, 2014) podkresla jednak, ze sami pracownicy charakteryzuja
sie coraz wigksza odpowiedzialnoscig za wlasny rozwdj zawodowy,
przez co wzrasta znaczenie indywidualnej proaktywnosci (Grifhin,
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Neal i Parker, 2007). W przeciwienstwie do starszych koncepcji, pra-
cownicy spostrzegani s obecnie jako aktywni uczestnicy zaangazo-
wani we wlasny proces adaptacyjny (Chan i Schmitt, 2000; De Vos,
De Clippeleer, i Dewilde, 2009). Proaktywna adaptacja okreslana jest
z kolei jako odgrywanie aktywnej roli nowo zatrudnionych pracowni-
kéw m.in. poprzez przejawianie inicjatywy w uczeniu si¢. Proaktyw-
no$¢ wydaje sie tu elementem bardziej istotnym nawet od wsparcia
otrzymywanego przez osoby przyjete do pracy w nowej organizacji,
jak m.in. informacja zwrotna czy rady udzielane przez przetozonych
(Savickas, 1997). Dlatego wlasnie powstaje pytanie czy i w jaki sposéb
mozna wzmacnia¢ proaktywno$¢ nowych pracownikéw. W niniejszej
monografii przedstawione zostaly badania wlasne, w ktérych analizie
poddana zostala jedna z mozliwych odpowiedzi: poprzez zwigkszanie
proaktywnego radzenia sobie. Badania przeprowadzone w grupie
nowo zatrudnionych pracownikéw obejmowaly opracowang inter-
wencje w celu wzmacniania radzenia sobie w sposob proaktywny.

Podjete badania empiryczne majg dwa zasadnicze cele: pierwszym
celem jest ustalenie roli proaktywnego radzenia sobie w podejmowa-
niu dziatan ukierunkowanych na znalezienie zatrudnienia oraz w pro-
cesie adaptacji do nowego miejsca pracy po ponownym zatrudnieniu
(wyniki adaptacji: dobrostan, klaryfikacja roli, intencja zmiany pracy),
drugim celem jest odpowiedz na pytanie czy proaktywne radzenie
sobie mozna naby¢ poprzez trening. Pierwszy cel realizowano na dro-
dze dwoch niezaleznych pomiaréw przeprowadzonych: 1) w grupie
0s06b bezrobotnych i 2) nowo zatrudnionych pracownikéw. Drugi cel
badawczy realizowany byl na drodze pomiaru w prébie obejmujacej
nowych pracownikéw. Waznym aspektem prowadzonej analizy bylo
dodatkowe zestawienie badanych pracownikéw ze wzgledu na posia-
dany przez nich status sprzed wejscia do nowej organizacji (bezro-
botni vs zatrudnieni w innym miejscu pracy). Ze wzgledu na skutki
przebywania w przestrzeni bezrobocia, przyjeto zalozenie dotyczace
réznicy wystepujacej w proaktywnym radzeniu sobie w rozwazanych
grupach. Gléwna uwaga skupia si¢ tu na osobach ponownie za-
trudnionych (reemployed), co stanowi niejako kontynuacje procesu
szukania pracy analizowanego na podstawie przeprowadzonych po-
przecznych badan w grupie 0sdb bezrobotnych.

Prezentowana praca sklada si¢ z dwdch zasadniczych czesci, teore-
tycznej oraz metodologiczno-empirycznej. Cze$¢ teoretyczna przed-
stawia wybrane zagadnienia zwigzane z problematyka proaktywnego
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radzenia sobie w trakcie szukania pracy oraz ponownego zatrudnie-
nia, ktdre stanowig okreslone ramy teoretyczne dla podjetych badan
wlasnych. Obejmuje ona trzy rozdzialy. Pierwszy rozdzial skupiony
jest wokot problematyki ponownego zatrudnienia. Zawiera kolejno
wprowadzenie w przestrzen bezrobocia, ktére w dalszym ciggu sta-
nowi powazny psychologiczny jak i spoleczny problem, a takze etap
wejscia do nowego miejsca zatrudnienia. Nakreslony zostal tu obraz
osoby bezrobotnej, podejmujacej dziatania ukierunkowane na zna-
lezienie zatrudnienia, zaznaczone zostaly takze okreslone czynniki
psychospoteczne jakie towarzysza jej w sytuacji ponownego zatrud-
nienia. Przyjeta perspektywa pozwala na glebsze uchwycenie nie
tylko sukcesu zwigzanego z podjeciem pracy ale takze z utrzymaniem
jej przez dluzszy czas, poprzez zwrdcenie uwagi zaréwno na proces
szukania pracy jak i proces adaptacji do nowego miejsca pracy. Nacisk
polozony zostal tu na proaktywne radzenie sobie zaréwno w procesie
szukania pracy jak i adaptacji do nowego otoczenia zawodowego.

Zgodnie z powyzszym, rozdzial drugi zawiera charakterystyke
proaktywnosci i proaktywnego radzenia sobie w oparciu o teorie
proaktywnego radzenia sobie (Schwarzer, 2000; Taubert, 1999).
Zobrazowane zostalo tu dwutorowe podejscie do proaktywnosci,
rozwazanej jako cecha dyspozycyjna jednostki lub jako czynnik kon-
tekstualny, podatny na zmiane. Zaakcentowano nastepnie istote ujecia
proaktywnosci w ramy kontekstualne, co daje mozliwo$¢ oddziatywa-
nia na nig. Rozwazajac proaktywne radzenie sobie jako rodzaj strategii
zaradczej mozna zatem spodziewac sie, ze poprzez konkretne dzia-
tania, np. trening mozna doprowadzi¢ do nabycia wiekszej wprawy
w podejmowaniu proaktywnych dziatan zaradczych.

Gléwnym przedmiotem zainteresowania w niniejszej monografii
sa sposoby radzenia sobie z brakiem pracy, tj. zachowania ukierun-
kowane na poszukiwanie zatrudnienia (Job Search Behavior - jsB;
Kanfer, Wanberg i Kantrowitz, 2001), jak réwniez z adaptacja do
nowego miejsca pracy, dlatego kolejny, trzeci rozdzial poswigcony
zostal proaktywnemu radzeniu sobie, zaréwno w okresie bezrobocia
jak i ponownego zatrudnienia. Omdwione zostaly tu predyktory po-
nownego zatrudnienia, mianowicie zachowanie skierowane na poszu-
kiwanie pracy oraz oczekiwania wobec przysztej pracy, w odniesieniu
do teorii spetnionych-niespelnionych oczekiwan (met-unmet expec-
tations; Irving i Montes, 2009; Porter i Steer, 1973; Wanous, Poland,
Premack, i Davis, 1992). Cz¢$¢ teoretyczng konczy charakterystyka
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mozliwych wynikéw procesu adaptacyjnego w nowym miejscu pracy,
jak satysfakcja z pracy i klaryfikacja roli.

Druga cze$¢ pracy zawiera prezentacje wynikéw przeprowa-
dzonych badan wlasnych. Struktura czesci empirycznej opiera sig
na dwdch odrebnych badaniach ujetych w dwa kolejne rozdzialy.
Pierwszy z nich osadzony jest w obszarze bezrobocia i skupia si¢ na
dzialaniach zwigzanych z szukaniem pracy. Drugi rozdziat z kolei
stanowi analize procesu adaptacji do nowego miejsca pracy w sytuacji
ponownego zatrudnienia. Gléwny nacisk potozony jest tu na wyniki
adaptacji do pracy. Przedstawiono tu cele badawcze, postawione py-
tania i przyjete hipotezy w zgodzie z przedstawionym modelem ba-
dawczym, opis badanych prob oraz zastosowanych narzedzi pomiaru.
Badania w$réd oséb bezrobotnych mialy charakter przekrojowy, z ko-
lei badania dotyczace ponownego zatrudnienia mialy charakter po-
dluzny z jednoczesnym zastosowaniem interwencji. Zaprezentowana
zostala tu autorska interwencja, majaca na celu podnoszenie poziomu
proaktywnego radzenia sobie przez nowo przybyltych pracownikéw.
W obu podjetych badaniach, opisane zostaly efekty proaktywnego
radzenia sobie, mianowicie intensywnos$¢ podejmowanych dziatan
skierowanych na znalezienie pracy oraz wyniki adaptacji do nowego
miejsca pracy, obejmujace odczuwany dobrostan, klaryfikacje roli
oraz intencje zmiany pracy.

Przedstawione wyniki prowadza do wnioskéw zaréwno teoretycz-
nych, jak i posiadajacych praktyczne implikacje. Po pierwsze, podjete
badania testujg teori¢ proaktywnego radzenia sobie w odniesieniu do
radzenia sobie z bezrobociem i ponownym zatrudnieniem. Na tym
polu wyniki wskazuja na istotng rol¢ proaktywnego radzenia sobie
0s0b bezrobotnych w trakcie szukania zatrudnienia oraz adaptacji do
nowego miejsca pracy. Po drugie, rezultaty przeprowadzonych badan
pokazujg dane zwiazki wieloaspektowo. Po trzecie, podjete badania
wykraczaja poza zasadnicze rozumienie proaktywnosci jako wzgled-
nie stalej cechy osobowej. Zaproponowany tu trening, majacy na
celu zwigkszenie proaktywnego radzenia sobie poprzez gromadzenie
dostepnych zasobow oraz wzmacnianie posiadanej kontroli, wska-
zuje na mozliwo$¢ podnoszenia poziomu proaktywno$ci w procesie
zaradczym. Wyniki badan wskazujg na potrzebg zwrécenia uwagi na
metody szkolen skierowanych do nowych pracownikéw, tak by byty
efektywne w trenowaniu proaktywnego radzenia sobie. Dlatego tez
uzyskane wyniki stanowig wazny punkt wyjsciowy dla dodatkowych
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programoéw interwencyjnych, naswietlajac przy tym kwestie wyma-
gajace uwzglednienia przy tworzeniu tego rodzaju interwencji.

PODZIEKOWANIA

Przeprowadzone badania wéréd os6b nowo zatrudnionych finanso-
wane byly ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki (NCN) przyzna-
nych na podstawie decyzji nr DEC-2013/10/M/HS6/00550, w ramach
projektu: ,,Proaktywne radzenie sobie z adaptacja do nowego miejsca
pracy w sytuacji ponownego zatrudnienia’, kierownik grantu: Kata-
rzyna Slebarska.

Dodatkowo, badania zaré6wno wsréd oséb bezrobotnych, jak
i nowo zatrudnionych byly czesciowo finansowane przez Niemiecka
Centrale Wymiany Akademickiej (DAAD) w ramach stypendium na
pobyt badawczy przyznanego autorce w 2011 i 2015r.



CZESC I

SZUKANIE ZATRUDNIENIA
I ADAPTACJA DO NOWEGO MIEJSCA PRACY



1. BEZROBOCIE - ISTOTNY PROBLEM SPOLECZNY

W dobie globalizacji, ktéra niesie ze sobg wiele korzysci takich jak
wolny rynek, swobodny przeptyw idei i kapitatu, dostep do informa-
cji, dochodzi do wielu zjawisk negatywnych, jak obnizenie standar-
dow kultury, swoista erozja norm, agresywna rywalizacja, masowa
produkcja i zagrozenie bezrobociem. Gwaltowny rozwdj przemystu
i technologii przyczynia sie do coraz czestszego zastepowania ludzi
przez maszyny. Czlowiek przestaje by¢ tak cenny dla organizacji jak
do tej pory, na znaczeniu zyskuje natomiast komputer, ktory stanowi
wazny $rodek nawigzywania kontaktu i zdobywania potrzebnych
informacji. Bezrobocie, powszechno$¢ krétkoterminowych umow
o prace czy praca na wlasny rachunek stajg si¢ Zrédlem istotnych
problemow spotecznych. Na obraz rynku pracy rzutuje coraz bardziej
powszechne ,,odchudzanie” organizacji, czyli zmniejszanie ilosci 0s6b
stalej zalogi (Handy, 1984), jak réwniez ich ,,odmladzanie’, a wiec
zastepowanie starszych wiekiem pracownikéw przez tzw. mtoda
site roboczg. Zaktady pracy nie zapewniajg juz jak kiedys kariery na
cale zycie (Handy, 1996), co wiecej, regularny pracownik staje przed
widmem zmiany pracy $rednio co dwa lata (Bauer i in., 2007). Dla
jednostki oznacza to ciggle zagrozenie utrata pracy oraz cykliczne
wchodzenie w proces poszukiwania nowego miejsca zatrudnienia
i wiazace si¢ z nim realne widmo wydtuzajacego sie okresu poszuki-
wania kolejnej pracy. Bezrobocie od lat stanowi jeden z powazniej-
szych problemdw spotecznych i ekonomicznych na catym $wiecie.
Juz sama przyjeta ustawowo definicja ukazuje jego range. Bezrobotni
okreslani sg tu jako osoby niezatrudnione i niewykonujace innej
pracy zarobkowej, zdolne i gotowe do podjecia zatrudnienia w pet-
nym wymiarze czasu pracy, nieuczace si¢ w szkole, zarejestrowane we
wlasciwym dla miejsca zameldowania powiatowym urzedzie pracy
oraz poszukujgce zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej (Ustawa
o promogji zatrudnienia, 2004). Oznacza to, ze ludzie zdolni do pracy
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pozostaja wylaczeni z zycia zawodowego, co w konsekwencji dotyka
nie tylko konkretne jednostki, poprzez wptyw na ich kondycje psy-
chosomatyczng, ale rodzi takze konsekwencje dla globalnej gospo-
darki rynkowe;j.

Pomimo, Ze w ciggu ostatnich lat liczba 0s6b pozostajacych bez pracy
gwaltownie maleje (od okoto 20 procent w 2003 roku do okoto 9 pro-
cent w 2016 roku; GUS, 2016), proces ten ma swoje zrodta nie tylko
w rozwoju gospodarczym kraju, ale obejmuje takze masowe ruchy
spoteczne zwigzane z emigracja zarobkows, nasilong znacznie po
akcesie naszego kraju do Unii Europejskiej. Pomimo, ze emigracja ze
wzgledow ekonomicznych nie byta obcym zjawiskiem, cztonkostwo
w Zjednoczonej Europie znacznie ulatwilo dostep do rynkow pracy
innych panstw, co z kolei przyczynilo si¢ zaréwno do krétko-, jak
i dtugookresowego odptywu sity roboczej z naszego kraju (Slebarska,
2009). Z jednej strony uwidacznia sie tu nowy, pozytywny aspekt zja-
wiska, dotyczacy zwlaszcza ludzi mtodych, wskazujace na mozliwos¢
samodzielnego wyboru i aktywnego ksztaltowania swojej tozsamosci
oraz brania odpowiedzialnosci za rozwoj wlasnej kariery zawodo-
wej (Banka, 2010) Z drugiej strony, moze wigza¢ si¢ z ujemnymi
konsekwencjami spotecznymi i ekonomicznymi w przysztosci. Efekt
eksportowania bezrobocia widoczny stat sie zwlaszcza w regionach
najbardziej dotknigtych problemem braku miejsc pracy, wptywajac
na spadek liczby oséb pozostajacych bez zatrudnienia (Departamentu
Analiz i Prognoz Ministerstwa Gospodarki, 2007). Poprawiajacemu
sie obrazowi rynku pracy zagraza jednak m.in. coraz bardziej realna
wizja potencjalnego powrotu emigrantéw zarobkowych (np. zwigzana
z glo$nym ostatnio tzw. Brexitem ), czy naplyw imigrantéw z innych
panstw, co pozostawia problem bezrobocia wcigz otwartym. Zwlasz-
cza, ze pryzmat struktury bezrobocia wskazuje tu dodatkowo znaczne
zréznicowanie. Co prawda $rednia stopa bezrobocia w kraju plasuje
sie na wzglednie niskim poziomie, to jednak podzial terytorialny
kraju pokazuje znaczne réznice w ilosci 0séb pozostajacych bez za-
trudnienia w poszczegélnych wojewddztwach (m.in. Podkarpacie:
13,7%, Warmia i Mazury: 17%; Departament Rynku Pracy, 2016).
Nieréwnomierny obraz bezrobocia zalezy tu od licznych czynnikéw,
jak tempo i mozliwo$¢ rozwoju poszczegdlnych regionoéw, czy dostep
do infrastruktury gospodarczej i spotecznej. Brak zréwnowazonego
rozwoju powoduje niejednokrotnie koniecznos¢ wewnetrznych mi-
gracji zarobkowych.
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1.1. Od bezrobocia do zatrudnienia

Waznym elementem podejmowanej przez osoby bezrobotne ak-
tywnosci zaradczej jest ocena aktualnej sytuacji zyciowej, wlasnych
mozliwosci oraz potencjalnych efektéw dziatania. Jednostki moga
dokonac¢ takiej oceny postugujac sie okreslonymi kryteriami jak: (1)
przychdéd - bogactwo i praca; (2) srodowisko zycia, dom; (3) zdrowie;
(4) edukacja, wyksztalcenie; (5) porzadek spoteczny; (6) przynalez-
no$¢ spoteczna oraz (7) rekreacja i wolny czas (Derbis i Banka, 1998).

2.1.1. Proaktywna osobowos¢ a osobista inicjatywa

Zmiany ekonomiczne i gospodarcze oraz ciagly rozwoj technolo-
giczny ksztaltuja w duzej mierze strukture zatrudnienia jak i bezro-
bocia w obrebie rynku pracy. Rozwéj nowych dziedzin i technologii
znacznie ulatwia prace oraz generuje zapotrzebowanie na konkret-
nych specjalistow. Paralelnie, gwaltowny rozwdj i informatyzacja
przemyslu przyczynia si¢ do coraz czestszej deprecjacji cztowieka
na rzecz maszyny. Redefinicja pojecia kariery zawodowej, ktorej nie
mozna spostrzegac juz przez pryzmat pracy w tej samej organizacji
i dla jednego pracodawcy na przestrzeni calego Zycia (life-time ca-
reer), uwidacznia nowe trendy panujace na rynku pracy, jak zatrud-
nienie czasowe, krotkoterminowe lub w niepelnym wymiarze godzin
(European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, 2006). Realne staje si¢ przez to zagrozenie utratg pracy, co
z kolei warunkuje czesto negatywne zjawiska w miejscu zatrudnienia,
jak agresywna rywalizacja, dewaluacja wartosci i zasad moralnych.
Niekorzystna atmosfera w pracy jest szczegélnie odczuwana przez
nowych pracownikéw (organizational newcomers).
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