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  Książkę dedykuję mojemu mężowi Michałowi.


  Rozdział 1. Wstęp — dla kogo jest ta książka i co się w niej znajduje?


  „Żaden krok i żaden wybór nie są ostateczne i nieodwołalne. Żadne zobowiązanie nie trwa na tyle długo, by nie można się było z niego wycofać. Wszystko wokół istnieje do odwołania […]”.


  Zygmunt Bauman, Płynna nowoczesność


  Rozwój takich technologii jak Internet Rzeczy (IoT), sztuczna inteligencja (AI), uczenie maszynowe, robotyka, Przemysł 4.0, analiza dużych zbiorów danych (big data) oraz procesy cyfryzacji to wyznaczniki rewolucyjnych zmian, które mają miejsce dzisiaj i które nadejdą w przyszłości. Według niedawnego badania Ipsos pt. Global views on A.I. 2023 (Globalne spojrzenie na AI 2023) niemal 60% Polaków przewiduje, że sztuczna inteligencja (AI) będzie miała znaczący wpływ na ich życie w ciągu najbliższych 3 – 5 lat. Przy czym nie zawsze oczekują oni pozytywnych skutków tych zmian. Wskazuje na to fakt, że aż jedna trzecia respondentów obawia się, że AI może ich pozbawić zatrudnienia. Ponad połowa (52%) ankietowanych spodziewa się, że postęp technologiczny zmieni dramatycznie sposób wykonywania ich obecnych zadań zawodowych. Jednocześnie jedynie średnio 29% uważa, że AI przyniesie korzyści dla ich pracy, rynku pracy, a także dla całej polskiej gospodarki.


  Obecną rzeczywistość rynkową można określić jako świat VUCA, który charakteryzują zmienność, niepewność, kompleksowość oraz niejednoznaczność. Pracowników czekają zmiany, które będą miały niebagatelny wpływ na rozwój ich kariery, a w niektórych przypadkach na zdolność utrzymania dotychczasowego stanowiska pracy. W mojej książce zachęcam do bacznego śledzenia rozwoju technologii mającej wpływ na piastowane przez czytelników role zawodowe oraz planowania kolejnych kroków w karierze tak, aby stale dostosowywać się do zmieniających się reguł gry. Wykorzystując swoją wiedzę, wieloletnie doświadczenie zawodowe, literaturę branżową i obserwacje rynku, proponuję konkretne narzędzia, które mogą pomóc w skutecznym zarządzaniu własną karierą. Szczegółowo opisuję również proces zmiany pracy, proces zmiany zawodu oraz kwestie sprawnego funkcjonowania na nowym stanowisku. W książce omawiam także problematykę utraty pracy i podpowiadam, jak skutecznie radzić sobie z tą sytuacją.


  Osobiście wierzę w to, że odpowiednie planowanie, ocena oraz samodzielne kształtowanie własnej kariery wsparte bieżącym monitorowaniem rynku pozwolą na skuteczne odnalezienie się w nowej rzeczywistości rynkowej. Inspiracją do napisania książki były słowa Richarda Knowdella — wieloletniego coacha kariery, który w ten metaforyczny sposób opisuje współczesną rzeczywistość: „Do lat 60. XX wieku kariera zawodowa była podobna do podróży pociągiem podążającym po wcześniej wytyczonych torach do stacji końcowej, czyli emerytury. W latach 70. i 80. kariera przypominała jazdę autobusem, co wymagało większej samodzielności ze względu na możliwość zmiany trasy. W obecnych czasach przebieg kariery przypomina jazdę samochodem terenowym, co wymaga samodzielnego prowadzenia pojazdu, wytyczania celów i kierunków podróży, dbania o stan techniczny pojazdu i radzenia sobie z niespodziewanymi zakrętami czy trudnymi warunkami atmosferycznymi. Podróż ta wymaga bacznej obserwacji rzeczywistości, umiejętności przewidywania i gotowości do modyfikacji trasy” (J.D. Krumboltz, A.S. Levin, Szczęście to nie przypadek).


  Czas pisania tej książki zbiegł się z bardzo dużą zmianą technologiczną. Kilka miesięcy temu do szerszej publiki trafił ChatGPT-4, którego możliwości są imponujące. W chwili wydania książki będziemy mieli jego kolejne wersje. Eksperci nie są zgodni co do tego, czy sztuczna inteligencja przysporzy ludzkości więcej problemów, czy też skieruje ją na nowe tory rozwoju. AI ma prawdopodobnie tyluż zwolenników, co przeciwników. Jedno jest w miarę pewne — świat pracy już nie będzie taki sam, a zmiany mogą przyśpieszać. Aby móc aktywnie uczestniczyć w rynku pracy, musimy się na te zmiany przygotować.


  W swojej kilkunastoletniej praktyce headhuntera oraz coacha kariery spotykam się z kandydatami i klientami indywidualnymi, którzy posiadają kilka, kilkanaście lub kilkadziesiąt lat doświadczenia zawodowego. Najczęstszym oczekiwaniem dotyczącym usługi coachingu jest przygotowanie i omówienie z nimi celu oraz planu dalszej kariery zawodowej. Plan ten ma uchronić ich przed błędami zawodowymi jak np. podjęcie złych decyzji dotyczących zmiany roli zawodowej lub potencjalnego awansu. Dodatkowo moi klienci są bardzo często w tzw. martwym punkcie. Mają poczucie, że wiele już osiągnęli, jednak podczas szczegółowych rozmów i po wykonaniu kilku „prac domowych” okazuje się, że ich kariera była planowana i projektowana głównie przez organizacje, w których pracowali. Kiedy pojawiały się propozycje awansów, przyjmowali je natychmiast, kierując się przede wszystkim perspektywą wyższych zarobków. W tych organizacjach awanse pionowe były główną drogą do osiągnięcia wyższej pensji. W momencie otrzymania propozycji nie zastanawiali się, dokąd te awanse ich później zaprowadzą ani czy np. rzeczywiście chcieliby spróbować swoich sił w zarządzaniu zespołem. Efekt jest taki, że trafiają do mnie osoby, które po 10 i więcej latach doświadczenia na stanowiskach liderskich zaczynają zdawać sobie sprawę z tego, że nie lubią zarządzać zespołami i że faktycznie realizują „czyjś plan na ich życie zawodowe”. Dość ciężko po tak długim stażu pracy „wrócić” na stanowisko specjalistyczne. Szczęśliwie rynek pracy jest już coraz bardziej otwarty na tak znaczącą zmianę kierunku w ścieżce zawodowej, jednakże nie jest to powszechne zjawisko. Radykalny zwrot w karierze, tzw. pivot, omawiam z rozdziale 4 „Zmiana zawodu — jak ją zaplanować i przeprowadzić?”.


  Zawsze będę zachęcała do samodzielnego planowania i zarządzania karierą. Uważam, że dzięki temu będziemy mogli dokonywać bardziej optymalnych dla siebie wyborów.


  Dla kogo jest ta książka?


  Jedni chcą własną karierę rozwijać, inni chcą utrzymać bezpieczeństwo zatrudnienia — książkę dedykuję obu tym grupom.


  Książka ta jest dla Ciebie, jeśli:


  
    	chcesz zaplanować swoją karierę,


    	chcesz zmienić pracę lub jej aktywnie poszukujesz,


    	chcesz coś zmienić w pracy, ale nie chcesz zmieniać pracodawcy,


    	chcesz zarządzać ryzykiem w karierze, bo masz obawy, że zostaniesz zwolniony,


    	chcesz wybrać najlepszą ofertę pracy,


    	chcesz wynegocjować lepsze warunki wynagrodzenia,


    	chcesz dobrze wypaść podczas okresu próbnego,


    	chcesz lepiej poradzić sobie ze swoimi emocjami podczas procesu zarządzania Twoją karierą.

  


  Zdaję sobie sprawę z tego, jak ważna jest inkluzywność, także w obszarze języka. Jednak dla większej przejrzystości tekstu i czytelności przekazu, a także dla uniknięcia rozwlekłych wypowiedzi zdecydowałam się na przyjęcie jednej konwencji językowej – w zwrotach do Czytelników oraz w większości przykładów zastosowałam rodzaj męski. Zapewniam jednak, że w powyższych sytuacjach miałam na myśli zarówno mężczyzn, jak i kobiety oraz osoby neutralne płciowo.


  Rozdział 2. Jak zmiany rynkowe wpływają na stabilność naszej kariery?


  W tym rozdziale dowiesz się między innymi:


  
    	jakie są główne zjawiska i trendy kształtujące rynek pracy,


    	czym jest lifelong learning,


    	jak zarządzać karierą w świecie VUCA.

  


  Ostatnie lata przyniosły uczestnikom rynku pracy dość nieoczekiwane zmiany — od Brexitu, poprzez pandemię COVID-19, trwającą w chwili pisania tej książki wojnę na Ukrainie oraz niedawno rozpoczętą wojnę w Strefie Gazy. W ostatnich latach do łask wróciło pojęcie VUCA. Termin ten został po raz pierwszy użyty w latach 90. w środowisku wojskowym US Army War College na określenie sytuacji, jaka powstała po zakończeniu zimnej wojny. VUCA opisywało ówczesną rzeczywistość, w której liderzy musieli podejmować decyzje charakteryzujące się:


  
    	V — Volatility — zmiennością, ulotnością (nic nie jest pewne),


    	U — Uncertainty — niepewnością (przyszłość jest nieznana i trudna do przewidzenia),


    	C — Complexity — złożonością (nic nie jest tak proste, jak się wydaje),


    	A — Ambiguity — niejednoznacznością (nie wiemy tego, co powinniśmy wiedzieć).

  


  Krótko mówiąc, w świecie VUCA wszystko może się zdarzyć — nic nie jest pewne, trudno na podstawie przeszłości wnioskować o przyszłości, trudno jest cokolwiek przewidzieć, a to, czy sprawy potoczą się dobrze, czy źle i w którym kierunku się potoczą, nie jest ani jasne, ani pewne.


  Współczesną odmianą pojęcia VUCA jest koncepcja BANI zaproponowana przez Jamaisa Cascio w 2020 roku. Akronim ten określa świat:


  
    	B — Brittle — kruchy,


    	A — Anxious — niespokojny,


    	N — Non-linear — nieliniowy,


    	I — Incomprehensible — niezrozumiały.

  


  W rzeczywistości BANI rzeczy mogą wydawać się na powierzchni stabilne, ale są niespodziewanie kruche i podatne na gwałtowne załamania. Dominuje ciągły stan niepokoju, z drobnymi zdarzeniami mogącymi prowadzić do niespodziewanie poważnych skutków i na odwrót. Próby zrozumienia zjawisk są często utrudnione przez ich skomplikowaną naturę i niejasność, co sprawia, że przewidzenie przyszłości staje się jeszcze trudniejsze i bardziej niepewne.


  W obecnych czasach jesteśmy świadkami wielu transformacji zachodzących na globalnych rynkach: zmieniają się modele biznesowe, technologie, procesy, oczekiwania społeczne, zasoby, zmieniają się również rynek pracy i oczekiwania pracowników. Obecnie wchodzimy w erę kolejnej rewolucji przemysłowej — zwaną też erą cyfrową — która charakteryzuje się wysokim stopniem elastyczności (umożliwiającej zaspokajanie zindywidualizowanych potrzeb klienta). Głównymi nośnikami tej rewolucji są m.in. cyfryzacja — IoT (ang. Internet of Things), IoS (ang. Internet of Systems), nowe technologie wytwórcze, komunikacja maszyna – maszyna i maszyna – człowiek. Zmiany, które możemy zaobserwować, to między innymi: rozwój technologii wytwarzania przyrostowego, np. drukowanie 3D (zarówno do prototypowania, jak i realizacji indywidualnych zamówień), rozwój sztucznej inteligencji, rozwój automatyzacji, przetwarzanie danych w chmurze lub mgle, big data (analityka dużych zbiorów danych dotyczących wszystkich aspektów rozwoju produktów i produkcji), systemy rzeczywistości rozszerzonej, a także nowa generacja robotów charakteryzująca się aktywną interakcją z otoczeniem i z innymi robotami oraz adaptacją do zmieniających się warunków i wymagań.


  W książce Praca 2.0 Sergiusz Prokurat zauważa, że dotychczasowy model bezpiecznej, dożywotniej posady z przewidywalną ścieżką kariery i stabilnym zabezpieczeniem społecznym oraz pensją staje się coraz bardziej przestarzały. Europa doświadcza spowolnienia wzrostu gospodarczego w porównaniu z dynamicznie rozwijającymi się Chinami i Indiami, co może świadczyć o długotrwałej zmianie układu sił na globalnym rynku. W takim środowisku wiele zadań będzie przejmowanych przez aplikacje i programy komputerowe. Dlatego musimy nauczyć się korzystać z nowoczesnych technologii i przestawić swoje kompetencje z produkcji na umiejętności związane z budowaniem relacji czy aktywnością w społecznościach online. Samo pojawianie się w miejscu pracy przestanie być wystarczające do otrzymania pensji. Pracodawcy będą formułować nowe wymagania wobec pracowników, kreując bardziej elastyczne, niezależne i w mniejszym stopniu zabezpieczone społecznie środowisko zawodowe.


  Współczesny rynek pracy jest dynamicznie kształtującym się obszarem, na który wpływa wiele trendów. Ich rozumienie jest istotne dla przewidywania przyszłych kierunków rozwoju zawodów i branż oraz sposobów organizacji pracy.


  Poniżej przedstawiam 9 głównych zjawisk kształtujących trendy na rynku pracy.


  
    	Globalizacja i strukturalne zmiany w globalnej gospodarce. Globalizacja, charakteryzująca się przeniesieniem produkcji przemysłowej do Azji w poszukiwaniu oszczędności w kosztach wynagrodzeń oraz wymianą technologii w krajach zamożnych jak USA czy państwa Europy, stanowi jedno z kluczowych zjawisk wpływających na ogólnoświatowy rynek pracy. Choć dynamika ta przynosi korzyści w zakresie kosztów produkcji, prowadzi również do globalnej konkurencji, która może powodować obniżenie marż zysku oraz zmniejszenie liczby inwestycji. Skutkuje to spowolnieniem wzrostu gospodarczego, co ma wpływ na zwiększenie bezrobocia, niestabilność zatrudnienia oraz stagnację płac. Jednocześnie strukturalne zmiany w globalnej gospodarce objawiają się poprzez zmniejszenie roli sektora przemysłowego. W wielu krajach rozwiniętych sektor ten maleje jako część gospodarki, podczas gdy sektory usług i finansów dynamicznie rosną. W efekcie mniej osób jest zatrudnionych w produkcji, co wpływa na kierunek i dynamikę wzrostu. Współczesne innowacje, reprezentowane przez firmy takie jak Uber, Airbnb czy Amazon, coraz częściej nie są już związane z niskimi kosztami pracy, lecz skupiają się na nowych ideach i przemianach technologicznych. Ekonomista Paul Romer z Uniwersytetu Stanforda podkreśla, że to właśnie nowe idee, a nie obiekty materialne stanowią siłę napędową wzrostu gospodarczego.


    	Zmiana długości „życia firm” — jedynie 12% przedsiębiorstw z listy Global 500 magazynu „Fortune” pozostało na rynku od 1955 roku do dziś, co wskazuje na to, że trudno będzie pracować dla jednej organizacji do emerytury. Według raportu opublikowanego przez Innosight (Corporate Longevity: Turbulence Ahead for Large Organizations), bazującego na danych rynkowych z prawie całego stulecia, korporacje z indeksu S&P 500 w 1965 roku pozostawały w nim średnio przez 33 lata. Do 1990 roku średni czas przebywania w indeksie S&P 500 skrócił się do 20 lat, spadł do 18 lat w 2012 roku i prognozowany jest na 14 lat do 2026 roku. Przy obecnym tempie wymiany około połowa firm z S&P 500 zostanie zastąpiona w ciągu najbliższej dekady, po wejściu w okres przyspieszających zmian, w którym żywotność dużych przedsiębiorstw staje się krótsza niż kiedykolwiek wcześniej.


    	Erozja układu, zgodnie z którym pracodawca zapewnia stabilność, a pracownik lojalność na rzecz nowego układu, w którym każdy musi się troszczyć o swój los. W przeszłości relacje pracownicze były często oparte na wzajemnym zrozumieniu: pracodawca oferował stabilność zatrudnienia, a w zamian pracownik wykazywał lojalność wobec firmy. Ten model zakładał długoterminowe zobowiązania z obu stron. Współczesne realia rynkowe, zmieniająca się dynamika pracy, globalizacja oraz rosnąca rola technologii wpłynęły na przemodelowanie tego układu. Teraz mówi się więcej o „gig economy”, czyli ekonomii zleceń, w której długoterminowe zobowiązania zostały zastąpione przez krótkoterminowe umowy i elastyczność. W nowym modelu pracodawcy często nie gwarantują długoterminowej stabilności. Zamiast tego oferują elastyczność, możliwość zdobycia różnorodnych doświadczeń i szybkiego rozwoju. Z drugiej strony pracownicy stają się bardziej niezależni i muszą sami troszczyć się o swój rozwój zawodowy, edukację i bezpieczeństwo finansowe. Lojalność wobec jednej firmy na przestrzeni wielu lat staje się rzadkością. Ostatecznie to zjawisko wskazuje na konieczność większej proaktywności ze strony pracowników w kierowaniu własną karierą. Praca stanie się bardziej projektowa, zatem okresy bezrobocia będą przeplatać się z okresami pracy. Praca na etacie nie będzie już przeważającą formułą zatrudnienia.


    	
      Cyfryzacja i automatyzacja, które przez eliminację prostych i powtarzalnych zadań pozostawią najmniej podatne na ten proces zawody, wymagające procesu poznania i wysokiego stopnia kreatywności. Według Bank of England na zastąpienie przez roboty najbardziej narażone są zawody takie jak pracownicy administracyjni, biurowi oraz zatrudnieni w przemyśle. Warto zapoznać się ze stroną „Will Robots Take My Job?”. Jest to narzędzie online, które pozwala użytkownikom sprawdzić prawdopodobieństwo automatyzacji różnych zawodów w przyszłości. Strona bazuje na badaniach i danych z raportu opublikowanego przez Carla Freya i Michaela Osborne’a z Uniwersytetu Oksfordzkiego, w którym analizują oni ryzyko automatyzacji dla różnych zawodów w USA. Użytkownik może wprowadzić nazwę zawodu lub przeglądać różne kategorie zawodów, aby zobaczyć procentowe prawdopodobieństwo, automatyzacji danego zawodu w przyszłości. Warto pamiętać, że narzędzia te są oparte na obecnych badaniach i prognozach, które mogą się zmieniać w miarę postępów technologicznych i zmian na rynku pracy.

      Raport Future of Jobs 2023 (bazujący na ankiecie dotyczącej zawodów przyszłości przeprowadzonej w 803 firmach zatrudniających ponad 11,3 miliona pracowników w 27 klastrach branżowych i 45 gospodarkach ze wszystkich regionów świata) pokazuje, że w ciągu najbliższych pięciu lat przewiduje się, że zostaną zlikwidowane 83 miliony miejsc pracy, a stworzonych zostanie 69 milionów. Na czele listy najszybciej rozwijających się zawodów znajdują się specjaliści od sztucznej inteligencji i uczenia maszynowego, po nich plasują się specjaliści ds. zrównoważonego rozwoju oraz analitycy ds. inteligencji biznesowej. Większość z najszybciej rozwijających się zawodów na liście to stanowiska związane z technologią. Natomiast wśród zawodów najszybciej tracących na znaczeniu dominują specjalności administracyjne i biurowe, z kasjerami i sprzedawcami biletów, pracownikami poczty oraz kasjerami bankowymi na czele tych profesji, które najprawdopodobniej zostaną wyeliminowane.


      W książce Algokracja autorstwa Krzysztofa Rybińskiego i Jarosława Królewskiego przedstawione są cztery przyszłościowe scenariusze rynku pracy. Każdy z tych scenariuszy niesie ze sobą zarówno potencjalne korzyści, jak i wyzwania dla pracowników, pracodawców i całej gospodarki. Pierwszy, „Dominacja robotów”, zakłada, że roboty i sztuczna inteligencja zastępują większość ludzkich pracowników w wielu sektorach. W rezultacie wiele zawodów zanika, a ludzie muszą się przekwalifikowywać lub szukać zupełnie nowych form zatrudnienia, często w sektorach kreatywnych lub tych wymagających „ludzkiego dotyku”. Automatyzacja w tym scenariuszu doprowadzi do znacznego wzrostu bezrobocia, nierówności społecznych, przy jednoczesnym nacisku na ciągłą adaptację i kształcenie. Drugi scenariusz to „Pracownik supermen”; technologia służy w nim przede wszystkim potęgowaniu ludzkich zdolności. Pracownicy korzystają z narzędzi, które pomagają im być bardziej produktywnymi, kreatywnymi i skutecznymi. Zamiast zastępować ludzi, technologia działa jako wsparcie i pozwala ludziom osiągać więcej niż kiedykolwiek wcześniej. Daje to również możliwość rozwoju w nowych obszarach specjalizacji. Jednakże wiąże się to ze zwiększoną konkurencją między pracownikami, zwłaszcza na stanowiskach wymagających wysoce specjalistycznych umiejętności. W tym kontekście kluczową rolę odgrywa rozwój nowych metod pracy, w których ludzie i technologia będą ściśle współpracować. Trzeci scenariusz, „Stopniowa robotyzacja”, opisuje rynek pracy ewoluujący w sposób bardziej umiarkowany, z niektórymi zawodami zautomatyzowanymi i naciskiem na kształcenie ustawiczne. W tym scenariuszu będziemy obserwowali powolne przesunięcie na rynku pracy w kierunku zawodów bardziej odpornych na automatyzację, co jest podkreślane przez rosnące znaczenie kształcenia ustawicznego oraz adaptacji do nowych umiejętności w odpowiedzi na rozwijającą się technologię. Chociaż technologia może przynosić zarówno korzyści, jak i wyzwania, jej wpływ nie będzie miał charakteru rewolucyjnego, lecz będzie bardziej zbalansowany.


      Ostatni scenariusz, „Status quo”, sugeruje, że rynek pracy pozostanie w dużej mierze niezmieniony, co daje pewność w planowaniu kariery. W tym scenariuszu brak jest znaczącej presji na przekwalifikowanie się czy naukę nowych umiejętności związanych z technologią, co może wpłynąć na tempo innowacji w gospodarce, jeśli technologia nie będzie głównym motorem wzrostu. Mimo że w krótkim okresie rynek pracy może wydawać się stabilny, długoterminowe przewidywania wskazują na konieczność adaptacji do nowych realiów. Dlatego choć scenariusz „status quo” może być komfortowy dla wielu ludzi, jest on najmniej prawdopodobny w świetle długoterminowych trendów i przewidywań dotyczących przyszłości pracy.

    


    	Zmiana roli tradycyjnych profesji spowodowana przez postęp technologiczny prezentowana jest przez Richarda i Daniela Susskindów w książce Przyszłość zawodów. Tradycyjnie pewne zawody, takie jak prawnicy, lekarze, księgowi czy architekci, pełniły rolę „strażników” — ekspertów kontrolujących dostęp do pewnej specjalistycznej wiedzy i umiejętności. Byli to profesjonaliści, do których ludzie zwracali się w poszukiwaniu rad, wiedzy i usług, które nie były szeroko dostępne dla ogółu społeczeństwa. Jednak z powodu postępu technologicznego, w tym rozwoju Internetu i narzędzi opartych na sztucznej inteligencji, dostęp do informacji i wiedzy stał się bardziej demokratyczny. Dzięki zasobom dostępnym online, systemom opartym na wiedzy oraz zaawansowanym narzędziom diagnostycznym ludzie mogą samodzielnie szukać odpowiedzi na wiele pytań i rozwiązywać problemy, które wcześniej wymagałyby konsultacji z ekspertem. W rezultacie tradycyjne profesje tracą monopol na swoją specjalistyczną wiedzę i umiejętności. Role „strażników” są przedefiniowywane, a tradycyjne zawody muszą dostosować się do nowej rzeczywistości, w której technologia eliminuje wiele barier, oddzielających wcześniej profesjonalistów od klientów. Susskindowie argumentują, że zawody muszą dostosować się do tych zmian i znaleźć nowe sposoby dostarczania wartości i podtrzymywania zaufania w świecie, w którym technologia odgrywa coraz ważniejszą rolę.


    	Wirtualizacja pracy oraz rozwijający się model elastycznego zatrudnienia oparty na freelance przetransformowały tradycyjne metody pracy i wprowadziły innowacje na rynku zatrudnienia. W erze zaawansowanych technologii koszt współpracy pracowników z różnych części świata znacząco się obniżył. Dzięki nowoczesnej infrastrukturze telekomunikacyjnej odległość i różnice czasowe stają się coraz mniej istotne. Bezproblemowa komunikacja z ludźmi na różnych kontynentach, przesyłanie informacji czy wideokonferencje są teraz łatwe i ekonomiczne. Technologia chmurowa pozwala firmom na tworzenie wirtualnych przestrzeni pracy, co umożliwia dostęp do niezbędnych aplikacji i danych z dowolnego miejsca. To z kolei przyczynia się do oszczędności na utrzymaniu biur czy zakupie sprzętu. Zjawisko pracy zdalnej zyskuje na znaczeniu, często postrzegane jako standard, zwłaszcza w obliczu globalnych kryzysów, np. pandemii. Jednak nie każdy pracownik czuje się komfortowo, pracując w domu z powodu braku odpowiedniego miejsca czy trudności w organizacji czasu. W odpowiedzi na te potrzeby powstały biura coworkingowe oferujące profesjonalne środowisko pracy przy zachowaniu elastyczności. Umożliwiają one korzystanie z nowoczesnych przestrzeni w różnych miejscach i dzielenie kosztów z innymi użytkownikami. Wirtualizacja pracy wpłynęła także na to, jak postrzegamy zespoły. Teraz mogą być one bardziej zróżnicowane kulturowo i działające globalnie. Może to sprzyjać kreatywności, ale jednocześnie wymaga zdolności do skutecznej komunikacji międzykulturowej. Wirtualizacja pracy może też sprzyjać autonomii pracowników, ale niesie ze sobą problemy, takie jak poczucie izolacji czy trudności w nawiązywaniu relacji w zespole.


    	Dekompozycja i hiperspecjalizacja. W książce Przyszłość zawodów autorzy Richard i Daniel Susskind rozwijają koncepcję dekompozycji i sugerują, że zadania tradycyjnie wykonywane przez profesjonalistów mogą być rozłożone na części składowe i przypisane różnym jednostkom, zarówno ludzkim, jak i technologicznym. Idea ta opiera się na przekonaniu, że wiele tradycyjnych usług zawodowych można podzielić na mniejsze, bardziej zarządzalne elementy, które mogą być następnie realizowane przez różne środki, w tym technologie, takie jak sztuczna inteligencja czy automatyzacja. Dekompozycja zawodów prowadzi w pewnym stopniu do zjawiska hiperspecjalizacji. Hiperspecjalizacja odnosi się do podziału pracy na coraz bardziej wyspecjalizowane role i zadania, które są następnie realizowane przez ekspertów w tych konkretnych dziedzinach. W praktyce oznacza to, że zamiast jednej osoby (lub zespołu) realizującej całościowy projekt lub usługę mamy wielu specjalistów, którzy skupiają się na bardzo konkretnych aspektach projektu. Połączenie dekompozycji i hiperspecjalizacji może prowadzić do sytuacji, w której indywidualne zadania, wcześniej realizowane przez jednego profesjonalistę, są teraz realizowane przez sieć hiperspecjalistów wspieranych przez technologię. Przykładowo tradycyjny proces doradztwa prawnego może być dekomponowany na różne etapy, takie jak gromadzenie informacji, analiza, opracowywanie strategii itp., a każdy z tych etapów może być obsługiwany przez różnych specjalistów wspieranych przez odpowiednie narzędzia technologiczne. Taka ewolucja modelu świadczenia usług zawodowych ma potencjał do zwiększenia efektywności, skracania czasu dostarczania usług i redukcji kosztów, ale stawia również wyzwania przed tradycyjnymi modelami zawodowymi i wymaga od profesjonalistów zdolności adaptacji do nowych sposobów pracy. W efekcie hiperspecjalizacji rośnie zapotrzebowanie na pracowników tymczasowych, których zatrudnianie na stałe jest nieopłacalne. Nowoczesne technologie i dynamika rynku pracy sprzyjają hiperspecjalizacji. Platformy freelancerskie, takie jak Upwork czy Fiverr, umożliwiają firmom angażowanie specjalistów do bardzo konkretnych zadań. Hiperspecjalizacja oferuje zarówno pracodawcom, jak i pracownikom elastyczność, która wykracza poza ramy tradycyjnego zatrudnienia i umożliwia pracę w dowolnym miejscu i czasie.


    	Zmiany w systemach emerytalnych stają się nieuchronne ze względu na wydłużanie się średniej długości życia ludzi oraz spadek dzietności. W odpowiedzi na te zmiany demograficzne rządy oczekują od pracujących wydłużenia okresu aktywności zawodowej. Istnieje prawdopodobieństwo, że tradycyjne emerytury mogą w przyszłości zostać zastąpione skromnymi dodatkami wypłacanymi wszystkim obywatelom.


    	
      Rozwój nowych form outsourcingu, czyli zlecania pewnych funkcji, procesów lub zadań organizacji zewnętrznej, staje się jednym z kluczowych trendów kształtujących współczesny rynek pracy. W przeszłości głównym modelem była tradycyjna forma outsourcingu, w której funkcje były przenoszone całkowicie poza organizację. Jednakże w ostatnich latach pojawiają się nowe modele, takie jak co-sourcing, crowdsourcing i multisourcing.

      W ramach co-sourcingu obserwujemy kombinację zasobów wewnętrznych i zewnętrznych. Pracownicy firmy współpracują bezpośrednio z zewnętrznymi specjalistami w realizacji określonych projektów lub zadań. Takie podejście pozwala na łączenie wiedzy i umiejętności obu grup, co często przyspiesza procesy i zwiększa jakość pracy. Z kolei crowdsourcing to strategia, w której firmy wyprowadzają na zewnątrz zadania, które byłyby tradycyjnie wykonywane przez wewnętrznych pracowników. Skupiając się na „mądrości tłumu”, organizacje korzystają z wiedzy i kreatywności osób z całego świata, co prowadzi do innowacyjnych rozwiązań i produktów, takich jak te oferowane przez Wikipedia czy Starbucks (My Starbucks Idea).


      Multisourcing odnosi się do praktyki angażowania wielu dostawców w dostarczanie określonych usług lub rozwiązań dla organizacji. W modelu multisourcingowym różne funkcje lub komponenty projektu mogą być zlecone różnym dostawcom, co może zwiększyć elastyczność, efektywność kosztową i zdolność dostosowywania się do zmieniających się potrzeb.


      Wprowadzenie tych nowych form outsourcingu niesie ze sobą głębokie implikacje dla przyszłości rynku pracy. Firmy zyskują większą elastyczność, a to umożliwia im szybsze dostosowywanie się do zmieniających się warunków rynkowych i technologicznych. Otwiera to również drzwi do globalnego rynku talentów, na którym dostęp firm nie jest już ograniczony do lokalnych zasobów. Dla pracowników oznacza to konieczność nabywania nowych umiejętności, takich jak zdolność do pracy w zespołach hybrydowych oraz uczestniczenia w procesach crowdsourcingowych. Jednocześnie firmy będą musiały dostosować swoje strategie zarządzania i szkolenia, aby sprostać wyzwaniom związanym z zarządzaniem zasobami w tych nowych modelach.

    

  


  Trendy rynkowe będą wymuszały konieczność adaptacji, nowego podejścia do zarządzania karierą i nowego organizowania pracy. Pracodawcy coraz bardziej cenią elastyczność, otwartość na zmiany i nieustanne doskonalenie umiejętności. Pracownicy, którzy odnajdą się w nowej rzeczywistości, będą na bieżąco rozwijać i aktualizować swoje kompetencje oraz będą potrafili aktywnie poszukiwać pracy z wykorzystaniem nowoczesnych technik i dzięki ich profesjonalnej marce, którą będą stale zarządzali w mediach społecznościowych. Pozostawanie zatrudnionym będzie wymagało nie tylko kluczowych w danym czasie kompetencji, ale również przedsiębiorczego podejścia.


  2.1. Kilka słów o lifelong learning


  „Każdy, kto przestaje się uczyć, jest stary, wszystko jedno, czy w wieku dwudziestu, czy osiemdziesięciu lat. Ten, kto stale się uczy, nie tylko pozostaje młody, ale jest coraz więcej wart, niezależnie od kondycji fizycznej”.


  Harvey Ullman


  W poprzednim rozdziale przedstawiłam różnorodne trendy kształtujące przyszłość rynku pracy, od globalizacji i strukturalnych zmian w gospodarce po wirtualizację pracy i rozwój nowych form outsourcingu. Te zmienne konteksty rynku pracy zmuszają zarówno pracowników, jak i pracodawców do nieustannego dostosowywania się do nowych realiów. W tej perspektywie pojęcie lifelong learning (uczenie się przez całe życie) staje się kluczowym elementem dla zrozumienia, jak jednostki mogą nie tylko przetrwać, ale także prosperować w dynamicznie zmieniającym się środowisku pracy.


  Kilka lat temu w mediach biznesowych rozpętała się burza po decyzji Elona Muska, dość kontrowersyjnego twórcy PayPala, Tesli i SpaceX, o zwolnieniu swojej wieloletniej sekretarki po tym, jak poprosiła o podwyżkę. Zanim Musk podjął decyzję o zwolnieniu (czego asystentka się nie spodziewała), wysłał ją na dwutygodniowy urlop. Po tym okresie okazało się, że Musk po przejęciu jej obowiązków zorientował się, że nie jest ona niezastąpiona. Zaproponowano jej inne stanowisko, które odrzuciła. Zdecydowała się jednak skorzystać z odprawy i pakietu akcji. Przeciwnicy Muska potępiali go za zwolnienie asystentki, która pracowała z nim przez 12 lat. Musk odniósł się do tych komentarzy i napisał coś ważnego — przyznał, że rozwój firmy wymagał większej specjalizacji kilku osób i innych kwalifikacji. Niezależnie od naszej sympatii czy antypatii w stosunku do Elona Muska lekcja z tej historii jest taka, że przez rezygnację z rozwoju własnych kompetencji możemy stracić pracę. Nie każdy pracodawca stawia na lojalność, ale wielu docenia wiedzę i umiejętności. Osoby, które są chętne do nauki, mogą liczyć na większe wsparcie ze strony pracodawców. Natomiast osoby, które niechętnie podchodzą do rozwoju, mogą spodziewać się degradacji lub zwolnień, nie z powodu braku pracy w organizacji, ale dlatego, że będzie brakowało im umiejętności niezbędnych do wykonywania nowych zadań.


  Inwestycja we własną edukację przynosi znaczące korzyści finansowe w perspektywie długoterminowej. Zgodnie z badaniami OECD z 2019 roku osoby z wyższym wykształceniem zarabiają w krajach członkowskich średnio o 57% więcej niż ich rówieśnicy posiadający wykształcenie średnie. Należy zaznaczyć, że oprócz wykształcenia wyższego potencjał zarobkowy mogą znacząco zwiększyć dodatkowe certyfikaty zawodowe. Ich wartość waha się w zależności od specyfiki branży i rynku pracy. Na przykład w sektorze finansowym certyfikat ACCA może podnieść wynagrodzenie nawet o 50%, podczas gdy w zarządzaniu projektami certyfikat PMP może przynieść wzrost zarobków o 25%. Wartości te mogą być zróżnicowane w zależności od regionu. Niemniej jednak, niezależnie od branży, dodatkowe uprawnienia zawodowe zwiększają atrakcyjność kandydata na rynku pracy.


  W książce Inteligencja emocjonalna w praktyce Daniel Goleman zaprezentował wyniki ogólnokrajowej ankiety przeprowadzonej wraz z zespołem współpracowników wśród pracodawców, aby zbadać ich oczekiwania wobec nowo zatrudnianych pracowników. Jednoznacznie wskazały one, że konkretne umiejętności techniczne mają teraz mniejsze znaczenie niż zdolność do nauki w miejscu pracy. To, czy pracodawcy wykazują większe lub mniejsze zainteresowanie rozwojem kompetencji swoich pracowników, zależy od organizacji i jej polityki personalnej. Nie oznacza to jednak, że jako pracownik powinieneś zaniechać rozwoju swoich własnych umiejętności, nawet jeśli firma, w której aktualnie pracujesz, nie oferuje wsparcia w tej dziedzinie. Przy kolejnej zmianie zawodowej przyszły pracodawca będzie bardziej zainteresowany Twoim poziomem kompetencji, a niekoniecznie tym, w jaki sposób go rozwijałeś. Przyjmuje się, że jako dorosły człowiek sam odpowiadasz za swoje decyzje i rozwój zawodowy. Dlatego warto przed wyborem nowego pracodawcy zapoznać się z polityką personalną firmy i dowiedzieć się, jakie możliwości rozwoju edukacyjnego są w niej oferowane.


  Ustawiczne uczenie się będzie warunkiem koniecznym do utrzymania się na coraz bardziej wymagającym rynku pracy. Będziemy zmuszeni do bycia na bieżąco z kolejnymi skokami technologicznymi, a wiedza, która była istotna, będzie musiała być zapomniana na rzecz nowej.


  Poniżej przedstawiam różne przykłady rozwoju kompetencji.


  Rozwój kompetencji przy wsparciu pracodawcy:


  
    	udział w programie rozwoju talentów — zazwyczaj zapoczątkowany podczas Development Center, czyli centrum oceny, podczas którego zostaje oceniony poziom kompetencji uczestnika. Następnie tworzony jest indywidualny plan rozwoju, który jest realizowany poprzez np. cykl szkoleń, dodatkowych projektów wewnątrzorganizacyjnych, coachingów i/lub sesji mentoringowych;


    	szkolenia wewnętrzne — niektóre firmy organizują własne/wewnętrzne akademie;


    	szkolenia zewnętrzne — są realizowane przez firmę szkoleniową w formie otwartej (uczestnikami są przedstawiciele różnych firm) lub zamkniętej (dostosowanej do potrzeb danego zespołu);


    	mentoring — sesje szkoleniowe w formule „1 na 1”, zazwyczaj realizowane przez bardziej doświadczonego pracownika firmy lub przez zewnętrznego partnera np. w ramach szerszego projektu rozwojowego. Mentor to osoba specjalizująca się w danej dziedzinie. Sesje mentoringowe mogą dotyczyć konkretnych sytuacji związanych z codzienną pracą w danym dziale. Mentor to ktoś, kto nie tylko wspiera, ale i dzieli się swoją wiedzą, doświadczeniem i najlepszymi praktykami. Mentor może również wesprzeć nasz rozwój w organizacji, tj. pomóc nam w awansie pionowym (na wyższe stanowisko) lub poziomym.


    	coaching — sesje są realizowane w formie indywidualnej. Coach nie szkoli ani nie daje gotowych rad. Jego zadaniem jest takie poprowadzenie rozmowy z klientem, aby to on sam odnalazł najbardziej trafne rozwiązania swoich problemów oraz sposoby osiągania określonych celów. Coach nie musi być ekspertem w dziedzinie, w której działa klient. Wspiera on rozwój osobisty, zawodowy i biznesowy, stara się jednak, by klient samodzielnie wybierał sobie cele oraz sposoby ich osiągania. Zadaniem coacha jest udzielanie pomocy w przekuwaniu ogólnych zamierzeń w konkretne projekty oraz wspieranie klienta podczas ich realizacji;


    	studia podyplomowe;


    	uczestnictwo w konferencjach branżowych;


    	uczenie innych — np. aktywne uczestnictwo w programach onboardingowych, czyli wprowadzenie nowo zatrudnionych pracowników w obowiązki, bycie tzw. key userem — głównym użytkownikiem nowego oprogramowania, szkolenie współpracowników o niższych kompetencjach, pełnienie roli mentora lub tzw. subject matter experta (eksperta z danej dziedziny);


    	bycie mentorem dla innych — badania firmy Sun Microsystems wykazały, że osoby, które były mentorami w organizacji, zwiększyły swoją możliwość otrzymania podwyżki o 20% i sześciokrotnie zwiększyły możliwość uzyskania awansu;


    	awans (poziomy/pionowy);


    	udział w dodatkowych projektach w organizacji;


    	stała, rozwojowa informacja zwrotna (ang. feedback) — informacja o aspektach działania niekorzystnych z punktu widzenia zakładanego celu oraz o zachowaniach, które należy kontynuować, i zachowaniach, które należy zmienić.

  


  Rozwój kompetencji bez wsparcia pracodawcy:


  
    	członkostwo w stowarzyszeniach branżowych;


    	samokształcenie np. za pomocą MOOCs, massive open online courses — masywnych otwartych kursów online, które można znaleźć np. na stronie internetowej cursea.org oferującej darmowe wykłady z wielu światowych uniwersytetów;


    	występowanie na konferencjach w roli prelegenta;


    	prowadzenie bloga lub grupy w mediach społecznościowych związanej z naszą działalnością zawodową;


    	przygotowywanie i publikowanie w mediach społecznościowych własnych artykułów związanych z naszą działalnością zawodową;


    	uczenie innych, np. zdobycie kompetencji trenerskich, przygotowanie własnych programów szkoleniowych i nawiązane współpracy z firmami szkoleniowymi lub prowadzenie warsztatów podczas konferencji;


    	zmiana pracodawcy — w nowej organizacji możemy nauczyć się m.in. nowych sposobów działania, nowych narzędzi, współpracy z nowymi ludźmi w innej kulturze organizacyjnej. Doświadczamy też nowych problemów i poszerzamy swoją perspektywę.

  


  W zależności od naszych możliwości możemy również, bez aktywnego wsparcia pracodawcy, sfinansować własne uczestnictwo w szkoleniach otwartych, konferencjach, studiach podyplomowych czy też sesjach coachingowych. Jeśli polityka personalna w naszej organizacji nie jest rozwinięta, to warto wziąć sprawy we własne ręce i wynegocjować z pracodawcą dodatkowy, indywidualny budżet szkoleniowy bądź też zwiększenie wynagrodzenia. W myśl koncepcji lifelong learning warto spojrzeć na pracodawcę jak na platformę dającą możliwość rozwoju nowych umiejętności i zwiększania własnego kapitału zawodowego.


  Kiedy planujemy zmianę pracodawcy, warto się zorientować zawczasu, czy jest to organizacja wspierająca pracowników w rozwoju kompetencji. Istotna jest również możliwość pracy przy użyciu nowoczesnych technologii (zaawansowanych narzędzi, programów itd.). Pamiętajmy, że pracodawca, który nie gwarantuje nam takiego dostępu, może skutecznie przyłożyć rękę do naszego zacofania technologicznego, a co za tym idzie — może spowodować, że możliwość dalszego rozwoju naszej kariery zawodowej stanie pod znakiem zapytania.


  2.2. Zarządzanie karierą w świecie VUCA/BANI


  „Na ogół uważa się, że warunkiem osiągnięcia przez jednostkę wysokiego poziomu zatrudnialności jest staranne planowanie kolejnych etapów kariery zawodowej”.


  Małgorzata Sidor-Rządkowska, Coaching kariery. Doradztwo zawodowe w warunkach współczesnego rynku pracy


  Zatrudnialność to klucz do sukcesu we współczesnym, dynamicznie zmieniającym się świecie pracy. Mówiąc w skrócie, to zdolność do zdobycia i utrzymania satysfakcjonującej pracy. Jim Hillage i Emma Pollard podkreślają, że zatrudnialność to także zdolność do samodzielnego poruszania się na rynku pracy z wykorzystaniem pełni swojego potencjału. Inne definicje wskazują, że jest to kombinacja umiejętności, wiedzy i cech osobowości, które zapewniają bezpieczeństwo zatrudnienia. Czwarta rewolucja przemysłowa przynosi nowe wyzwania. Choć stwarza możliwości dla większej wolności i różnorodności w pracy, wiąże się także z brakiem pewności zatrudnienia. To wyraźny sygnał, że w obecnych czasach liczenie wyłącznie na wsparcie organizacji czy przełożonego to strategia ryzykowna. W praktyce rekrutacyjnej widziałam zarówno spektakularne upadki, jak i oszałamiające sukcesy. Rzeczywistość VUCA — charakteryzująca się zmiennością, nieprzewidywalnością, złożonością i wieloznacznością — dotyka każdego z nas. Dlatego tak ważne jest zarządzanie własną karierą, które nie ogranicza się tylko do poszukiwania pracy. Jest to elastyczny proces, który dostosowuje się do indywidualnych celów i priorytetów. Wielu pracowników ma złudne przekonanie, że to właśnie organizacja lub przełożony odpowiada za ich rozwój zawodowy. Tymczasem każdy z nas jest kowalem własnego losu. Pozwolenie innej osobie na kierowanie naszą karierą to podejście ryzykowne. Zetknęłam się z ludźmi zatrudnionymi na tzw. stanowiskach widmach, na których praca nie wnosiła realnej wartości dla ich organizacji. Długotrwałe pozostawanie w rutynie bez nowych wyzwań prowadzi do stagnacji zawodowej. W dynamicznie zmieniającym się środowisku pracy taki sposób działania może być nieoptymalny. Dlatego niezwykle istotne jest ciągłe kształcenie się, poszukiwanie nowych możliwości oraz dążenie do najwyższych standardów w wykonywaniu naszych obowiązków.


  Rozwój kariery czy też utrzymanie pracy w świecie VUCA/BANI wymaga elastyczności i proaktywności. W kolejnych rozdziałach książki opisuję, jak skutecznie planować i rozwijać własną karierę na niestabilnym rynku pracy. Istotne w tej kwestii są następujące czynniki:


  
    	Wizja własnej kariery — oczywiście w zmieniającym się świecie odpowiedź na pytanie „Gdzie się widzisz za 5 lat?” mogłaby być trudna, niemniej jednak takie pytania podczas rozmów rekrutacyjnych wciąż się pojawiają. Rekruter nie oczekuje szczegółowego planu kariery, ale spodziewa się, że kandydat będzie potrafił wyznaczyć ogólny kierunek swoich aspiracji zawodowych. O tym temacie piszę szerzej w rozdziale 3 „Narzędzia do planowania i zarządzania karierą”.


    	Adaptacyjność — ważne jest, aby być otwartym na zmiany, dostosowywać się do nowych sytuacji, nowych technologii i szybko się uczyć. Świat VUCA/BANI to świat, w którym to, co działało wcześniej, niekoniecznie musi działać teraz, dlatego konieczne jest stałe doskonalenie swoich umiejętności i zdobywanie nowych. Nie chodzi już tylko o pogłębianie wiedzy w jednej, dobrze znanej nam dziedzinie. W obecnych realiach bardzo istotna staje się dywersyfikacja, która polega na rozszerzaniu swojej wiedzy tak, aby obejmowała ona także nowe dyscypliny, często ściśle powiązane z tymi, które już doskonale znamy i rozumiemy. W ten sposób stajemy się bardziej elastyczni i gotowi na nieprzewidywalne wyzwania przyszłości.


    	Czujność — zachowanie czujności jest ważne, żeby rozpoznać i wychwycić zmieniające się warunki rynkowe i odpowiednio na nie zareagować. W tym kontekście ważne jest śledzenie informacji dotyczących rynku, na którym działa organizacja, dla której pracujemy, oraz ogólnych trendów na rynku pracy. Szerzej o zbieraniu i analizowaniu informacji piszę w między innymi rozdziale 10 „Zarządzanie ryzykiem w karierze”.


    	Analiza i ograniczanie ryzyka — warto co najmniej raz w roku przeprowadzić analizę ryzyka oraz stworzyć „plan kariery na wypadek nagłych zmian”, o którym piszę w rozdziale 10.2 „Co zrobisz, jeśli jutro otrzymasz wypowiedzenie?”. Ograniczaniem ryzyka określam również budowanie rezerw gotówkowych, żeby być przygotowanym na niespodziewane zdarzenia, zanim nadejdą. Poszukiwanie pracy w zależności od poziomu Twojego doświadczenia zawodowego może potrwać od kilku do nawet kilkunastu miesięcy. W trakcie tego czasu może również okazać się, że warto byłoby podnieść lub zaktualizować swoje kompetencje, a to często łączy się z dodatkowymi wydatkami.


    	Zwinność — czyli zdolność do elastycznego reagowania pozwalająca na sprawdzenie, czy dane działanie przynosi zakładany rezultat. Więcej informacji można znaleźć w rozdziale 4 „Zmiana zawodu — jak ją zaplanować i przeprowadzić?” oraz w rozdziale 5 „Zmiana pracy na zmiennym rynku”.


    	Umiejętność radzenia sobie ze stresem i emocjami w procesie zarządzania karierą — niepokój w świecie VUCA/BANI jest normą, dlatego ważne jest, aby wypracować skuteczne strategie radzenia sobie ze stresem. Poszukiwanie nowego stanowiska, zmiana pracy czy też roli zawodowej nieodłącznie wiążą się ze stresem, niezależnie od naszej pozycji na rynku pracy. Procesy rekrutacyjne, negocjacje wynagrodzenia, żegnanie kolegów, rozpoczynanie pracy i dostosowywanie się do wymogów nowego pracodawcy niosą ze sobą sporą dozę różnorakich emocji. Temat ten opisuję szerzej w rozdziale 12 „Radzenie sobie z emocjami podczas procesu zmiany pracy”.


    	Budowanie relacji — budowanie silnych relacji może być pomocne w radzeniu sobie z niepewnością i zawiłością. Mogą one zapewnić wsparcie, dostarczyć informacji i otworzyć nowe możliwości. O temacie budowania relacji i piszę w rozdziale 8 „Nie zostawiaj za sobą spalonej ziemi — czyli jak rozstać się z klasą?” oraz w rozdziale 9.2 „Spokojnie, pewnie, życzliwie — czyli jak zbudować i rozwijać relacje w nowej organizacji?”.


    	Krytyczne myślenie — BANI jest skomplikowane i niezrozumiałe, dlatego ważne jest, aby posiadać umiejętności krytycznego myślenia, które pomogą w analizowaniu sytuacji i podejmowaniu decyzji. Szerzej o podejmowaniu decyzji piszę w rozdziale 7 dotyczącym analizy ofert pracy, które otrzymaliśmy („Wybór najlepszej oferty”) oraz w rozdziale 6 dotyczącym negocjacji oferty z pracodawcą („Negocjacje wynagrodzenia”).


    	Elastyczność zawodowa — w świecie BANI stabilność zatrudnienia może oznaczać gotowość do zmiany roli, branży lub nawet ścieżki kariery, jeśli sytuacja na to pozwoli. Przyszłość prawdopodobnie zaoferuje skromną liczbę profesji do wykonywania przez całe życie. Co więcej, specjaliści powinni z góry przygotować się na zmniejszone gwarancje zatrudnienia oraz znaczne ograniczenie przewidywalności. O elastyczności piszę w rozdziale 4 przy temacie zmiany zawodu („Zmiana zawodu — jak ją zaplanować i przeprowadzić?”).


    	Proaktywność — nie czekaj, aż zmiany Cię zaskoczą. Zamiast tego bądź proaktywny, monitoruj trendy, badaj nowe możliwości i podejmuj świadome działania.

  


  Podsumowując: współczesny świat pracy, naznaczony zmiennością i nieprzewidywalnością, wymaga od każdego z nas nie tylko adaptacji, ale także aktywnego kształtowania własnej ścieżki kariery. Nie możemy polegać wyłącznie na wsparciu organizacji czy przełożonych. To my sami jesteśmy odpowiedzialni za nasz rozwój, naszą zatrudnialność i nasze miejsce na dynamicznie zmieniającym się rynku pracy. Kluczem jest proaktywność, elastyczność, ciągłe uczenie się oraz umiejętność dostosowywania się do nowych realiów. Kierując się powyższymi czynnikami, będziemy w stanie skutecznie nawigować przez zawirowania współczesnego świata zawodowego, niezależnie od pojawiających się wyzwań. W kolejnych rozdziałach tej książki dostarczę narzędzi i wskazówek, które pomogą Ci w skutecznym zarządzaniu Twoją karierą w świecie VUCA/BANI.


  Rozdział 3. Narzędzia do planowania i zarządzania karierą


  „W życiu nie ma nic pewnego. Jedyne, co jest pewne, to fakt, że nicnierobienie doprowadzi Cię donikąd”.


  John D. Krumboltz, Al S. Levin, Szczęście to nie przypadek


  W tym rozdziale dowiesz się między innymi:


  
    	jak zwiększać swoją samoświadomość, jakie narzędzia wykorzystać,


    	jak zaplanować własną karierę,


    	jak realizować plan kariery,


    	jak zarządzać własną karierą bez konieczności zmiany pracodawcy.

  


  3.1. Samoświadomość — jeden z głównych czynników planowania dalszej ścieżki kariery zawodowej


  „Nie próbujmy siebie zmieniać — jest to mało prawdopodobne, by zakończyło się sukcesem. Starajmy się doskonalić styl pracy i nie podejmujmy się zadań, których nie potrafimy wykonać lub wykonujemy je słabo”.


  Peter F. Drucker, Jak zarządzać samym sobą


  Daniel Goleman, doktor humanistyki i profesor na Uniwersytecie Harvarda, definiuje samoświadomość jako zrozumienie własnych wewnętrznych stanów, upodobań, zdolności i intuicyjnych przekonań. Rozróżnia trzy elementy samoświadomości: samoświadomość emocjonalną — identyfikację swoich emocji i ich konsekwencji; samoocenę — zrozumienie swoich atutów i ograniczeń; oraz pewność siebie — silne poczucie własnej wartości, zdolności i kompetencji. Niektóre źródła poszerzają ten termin o aspekty takie jak misja życiowa, wartości, styl życia, a nawet demografia. W mojej książce skoncentruję się jednak na bardziej fundamentalnym poziomie samoświadomości.


  W rozdziałach dotyczących zmiany kariery zawodowej podkreślam, że „rozmowa kwalifikacyjna nie jest miejscem do odkrywania siebie”. Kiedy zmieniasz pracę, stanowisko lub planujesz kolejne etapy swojej kariery, warto zastanowić się nad kilkoma kluczowymi sprawami, czyli: jakie są moje mocne strony, jak działam i pracuję, co mnie motywuje, jak się uczę, jak pracuję z innymi, jakie wartości wyznaję, jaki jest mój SWOT. Analiza tych obszarów może spowodować, że proces rekrutacyjny będzie dla Ciebie mniej stresujący, a odpowiedź na pytania rekrutacyjne oceniające umiejętności miękkie nie powinna stanowić dla Ciebie większego problemu.
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  Rysunek 3.1. Samoświadomość


  Zanim zaczniesz planować, powinieneś wiedzieć, czego chcesz i czym dysponujesz. Poniżej przedstawiam kilka narzędzi, które mogą być przydatne w zwiększeniu swojej samoświadomości.


  I. Jakie są moje mocne strony?


  Według Petera Druckera, uważanego za jednego z najwybitniejszych myślicieli i teoretyków zarządzania, człowiek może efektywnie działać tylko z wykorzystaniem swoich mocnych stron. Wyników nie osiąga się w obszarach swoich słabości, a tym bardziej nie można oczekiwać ich na polu, na którym jesteśmy zupełnie niekompetentni. Powinniśmy zatem skoncentrować się na tym, co pozwala wykorzystać nasze atuty i może przynosić dobre wyniki. Drucker podkreśla, że nie należy podejmować się zadań lub obowiązków zawodowych w dziedzinach, w których jesteśmy słabi. Nie warto tracić zbyt wiele czasu na uzupełnianie brakujących umiejętności w tych dziedzinach, gdyż skok z poziomu niekompetencji do poziomu podstawowego wymaga o wiele więcej energii niż poprawa bardzo dobrych wyników na doskonałe.


  Podobną opinię reprezentuje Instytut Gallupa, który oferuje test mocnych stron — Clifton StrengthsFinder, dostępny online. Badanie Clifton StrengthsFinder jest internetowym narzędziem do oceny niezaburzonej osobowości. Jego wyjątkowość polega na tym, że opisy zostały przygotowane z punktu widzenia psychologii pozytywnej i z zachowaniem pozytywnej semantyki. Badanie to jest wynikiem trwających ponad 50 lat badań nad talentami i silnymi stronami oraz ich powiązaniem z osiąganymi wynikami. StrengthsFinder mierzy obecność talentów w 34 ogólnych obszarach. Talenty w naturalny sposób predysponują do określonego odbioru i przetwarzania rzeczywistości, a tym samym osiągnięć na pewnych polach. Najsilniejsze, najbardziej dominujące talenty danej osoby cechują się największą dynamiką, ułatwiają najszybsze uczenie się i mają największy wpływ na jej zachowanie i osiągnięcia. Badanie określa, które 5 z 34 głównych cech wyróżniają poszczególne osoby — tzw. TOP 5. Według Instytutu Gallupa każdy z posiada 5 naturalnych talentów. Talent w nomenklaturze instytutu to naturalny sposób reagowania na określonego rodzaju informacje, sytuacje i ludzi. Instytut Gallupa zachęca do wyboru takiej ścieżki zawodowej, żeby móc jak najczęściej używać swoich talentów w wykonywaniu codziennych obowiązków. Jeśli skupimy się na tych talentach i będziemy je systematycznie rozwijać, to staną się one naszymi silnymi stronami. Jeśli zaś będziemy skupiać się na rozwoju słabych stron, to maksymalnie osiągniemy przeciętność w danej dziedzinie. Z punktu widzenia wydatkowania sił i energii skupianie się na deficytach nie ma sensu. Warto poświęcić trochę czasu, żeby poznać swoje talenty. Zgodnie z informacjami z Instytutu Gallupa nasza produktywność i zaangażowanie oraz zadowolenie z pracy wzrastają, gdy mamy okazję używać własnych talentów.


  Świadomość własnych talentów nie wystarczy, żeby móc powiedzieć, że stanowią one naszą silną stronę. Talenty należy rozwijać, a w niektórych przypadkach mocniej kontrolować. Talenty, gdy nie są do końca kontrolowane, mogą być antytalentami, czyli mogą stanowić naszą słabą stronę. Jeden z 34 talentów to „aktywator”, co pokrótce oznacza chęć do działania. Osoby z tym talentem dosłownie „pchają sprawy do przodu”, mogą stanowić swoistą lokomotywę zespołu. Antytalentem „aktywatora” może być brak cierpliwości i zrozumienia, że inni potrzebują więcej czasu na decyzję i działanie. W związku z tym aktywator może np. dość szybko wypalić się zawodowo w środowisku, w którym kultywuje się długie i częste spotkania, długie procesy decyzyjne. W terminologii Instytutu Gallupa talent można podzielić na tzw. „surowy” (taki, którego jesteśmy nieświadomi) i „dojrzały” (taki, którego jesteśmy świadomi i który rozwijamy). Świadomość posiadania talentu może skutecznie pomóc nam w lepszym dobraniu kultury organizacyjnej, która będzie sprzyjać naszemu rozwojowi (szerzej o kulturze organizacyjnej piszę w rozdziale 5.4 „Czym jest kultura organizacyjna i dlaczego warto brać ją pod uwagę w procesie zmiany pracy?”).


  Talenty dzielą się na 4 grupy: wykonawcze, wywierania wpływu na innych, budowania relacji i strategicznego myślenia.


  Osoby posiadające talenty z grupy:


  
    	wykonawczych są realizatorami — wdrażają wizje i plany;


    	wywierania wpływu — „sprzedają”/informują o pomysłach i planach wewnątrz i na zewnątrz organizacji. Mogą pozyskiwać sojuszników do projektów oraz budować zaangażowanie w zespole;


    	relacyjnych — spajają zespół i potrafią budować skuteczne zespoły;


    	strategicznego myślenia — myślą przyszłościowo, np. są w stanie wytłumaczyć, jak przeszłe wydarzenia wpłynęły na obecne okoliczności i którą drogą podążać, żeby zwiększyć możliwości i sukces organizacji.

  


  Poniżej pokrótce prezentuję kilka talentów:


  
    	Focus — skupienie (grupa talentów wykonawczych). Osoba posiadająca ten talent realizuje wytyczone sobie cele. Nie jest skłonna do łatwego poddawania się. Potrafi mocno skoncentrować się zarówno na krótkoterminowym celu, jak i tym długoterminowym, ale również na danej sytuacji, na osobie, na zadaniu. Sama potrafi ukierunkować swoje działania, żeby osiągnąć cele.


    	Woo (ang. winning over others/grupa talentów wywierania wpływu) — zjednywanie sobie ludzi. Osoba posiadająca ten talent szybko nawiązuje kontakt z innymi. Czerpie satysfakcję z „przełamywania lodów” i budowania relacji z drugim człowiekiem. Ludzie szybko obdarzają taką osobę sympatią.


    	Analytical — analityk (grupa talentów strategicznego myślenia). Osoba z tym talentem poszukuje powodów i przyczyn. Ma zdolność brania pod uwagę wszystkich czynników mogących mieć wpływ na daną sytuację. 

Ciąg dalszy dostępny w wersji pełnej.

  Rozdział 4. Zmiana zawodu — jak ją zaplanować i przeprowadzić?
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 5. Zmiana pracy na zmiennym rynku
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 6. Negocjacje wynagrodzenia — jak negocjować dobrą ofertę?
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 7. Wybór optymalnej oferty pracy
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 8. Nie zostawiaj spalonej ziemi, czyli jak z klasą zakończyć współpracę
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 9. Nowa praca i co dalej? Pierwsze 90 dni na nowym stanowisku
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 10. Zarządzanie ryzykiem w karierze
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 11. Dlaczego nie otrzymujesz ofert pracy?
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 12. Radzenie sobie z emocjami w procesie zmiany pracy
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 13. Czy praca powinna być naszą pasją?
Dostępne w wersji pełnej.

  Rozdział 14. Zakończenie
Dostępne w wersji pełnej.

  Źródła
Dostępne w wersji pełnej.

  O autorce
Dostępne w wersji pełnej.
Dostępne w wersji pełnej.
Dostępne w wersji pełnej.
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