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УЛОГАТА НА СЕЛФ-МЕНАЏМЕНТОТ НА КАРИЕРАТА 
ВО НОВИТЕ УСЛОВИ НА ПАЗАРОТ НА ТРУДОТ

Крашка содржина
Во 06 0] т руд претставен е конст рукт от  селф-ме- 

наџмент на кариерата како логична консеквенца на проме- 
ните на пазарот на трудот и како основа на новиот  модел 
на кариера. Н ајнапред опиш ани ce т рад и ц и о н а лн и о т  и 
новиот  модел на кариера, односно преминот од линеарна кон  
мулт и-димензионална кариерна патека. Потоа, претста- 
вени ce неколку модели на селф-менаџмент на кариерата. 
Лосебен акцент е ставен на неГовата важност за работни- 
ците и предусловите за негова ефикасност. Во заврш ниот  
дел дадени ce можни начини на водење на личнат а кариера 
заедно со орГанизациската одговорност во т ој процес.

Клучни зборови: ТРАДИЦИОНАЛЕН МОДЕЛ НА КАРИЕРА, HOB 
М ОДЕЛНА ΚΑΡΠΕΡΑ, СЕЛФ-МЕНАЏМЕНТ HA ΚΑΡΠΕ PATA

М ега-промените во областа на економ ијата и технологијата 
доведоа до значајни промени на пазарот на трудот, a следствено на 
тоа и во организациите (реструктуирањ е, намалувањ е на бројот на 
вработени). Конечниот исход на овој процес ce промените во областа 
на кариерата. Тие ce однесуваат на два аспекти: промени во м оделот 
на кариерата и поместувањ е на теж иш тето  на одговорноста за неј- 
зиното водење. Но, проблемот со кариерата, како ш то ќе констатира 
Николоски (2003) е запоставен од страна на индустриските психолози 
најверојатно поради тоа ш то настанатите промени не ce резултат 
на психолошки, туку на надвореш ни ф актори.

О ваа област треба да добие сериозно внимание и од теоре- 
тичарите и од практичарите. П ричината е ш то кариерата претста- 
вува еден од главните аспекти на човековиот живот, еден од можните 
начини на себе-реализација и себе-афирмација и, посебно, ш то задо- 
волството од успехот во кариерата е тесно поврзано со задоволство- 
то од ж ивотот и добросостојбата.
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О вде накусо  ќе бидат опиш ани пром ените во м оделот на 
кариерата, a потоа подетално ќе стане збор за праш ањ ето на одго- 
ворноста за водењ е на кариерата, односно за повторната актуели- 
зација на работникот и неговата улога во тој процес. Во литературата 
cé позачестено, но сепак недоволно, ce споменува појавата селф- 
менаџмент на кариерата. Во таа насока и Сејвик (2001) ќе истакне 
дека главна задача на вокациската психологија во оваа деценија 
треба да биде токму оваа појава (според King, 2004).

Новиот наспроти традиционалниот модел на кариера

Генерално, промените во кариерата ce однесуваат на појавата 
на повеќе типови кариера, дивергенција на п атеката  на кариерата и 
прош ирувањ е на значењ ето на постигнатиот успех во кариерата. 
Сето ова е во склад со променетите услови на пазарот на трудот, во 
организациите, како и промените во работните односи.

Традиционалната кариера ce карактеризира со хиерархиска, 
строго деф инирана и ригидна структура. Во рам ките на таквата  
структура постои само една патека на напредување. Н апредувањ ето 
по таа  патека, всушност, подразбира унапредувањ е или нагорно 
движењ е во хиерархијата на организацијата. Т оа ce должи на пока- 
ж аните резултати  во работата и, уш те почесто, на стаж от во орга- 
низацијата како показател на приврзаноста (посебно емоционалната 
приврзаност) и лојалноста кон организацијата. И скачувањ ето на 
секое следно скалило продолжува cè додека работникот не го дос- 
тигне врвот на својата компетентност. Значи, напредувањ ето запира 
кога работникот не поседува компетентност за следното ниво во 
организациската хиерархија.

Во рам ките на овој модел на кариера успехот ce проценува 
врз основа на надвореш ни индикатори: мобилноста на работникот 
во организациската структура, висината на платата и социјалниот 
статус.

Според Барух (2004) ваквата стабилна структура на кариерата 
и нејзините јасно дефинирани новоа упатуваат на јасна кариерна 
патека која е линеарна или едно-димензионална.

Н овиот модел на кариера ce јавува во раните деведесетти го- 
дини од минатиот век. Тој, за разлика од традиционалниот, е мошне 
ф лексибилен и динамичен. Работниците им аат повеќе можности,
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повеќе патеки по кои м ож ат да ce движат во текот на свој от работен 
век  кој го м инуваат во повеќе организации, a не во една до две како 
порано. Т оа значи дека кариерата повеќе не претставува движењ е 
(само) во нагорна линија, туку менување на работните улоги. О ва 
нема значењ е ниту на унапредување ниту на регредирањ е во кари- 
ерата. Тука станува збор за врш ењ е на различни работни активности 
и стекнувањ е на различни искуства со еднаква важ ност и цел -  на- 
предување во смисла на стекнувањ е нови знаењ а и веш тини и пона- 
там ош ен развој на способностите.

Поради ваквото мултиплицирање на можностите во кариерата, 
Б арух зборува за мултидимензионалност на истата.

Во рам ките на променетиот модел на кариера ce менува и зна- 
чењ ето на успехот. Тој повеќе не ce дефинира само преку социоеко- 
номскиот статус, туку и преку промена на кариерната патека, про- 
мена на организацијата или пак, на аспирациите. П оказатели  на ус- 
пешна кариера покрај платата и социјалниот статус ce и: задовол- 
ство од сопствената кариера, задоволство од ж ивотот, постигнат ба- 
ланс помеѓу приватниот ж ивот и работата, автономија во извршу- 
вањ е на работните задачи.

Во литературата ce споменуваат неколку концепти како објас- 
нувањ е на новата кариера. П оим от безгранична кариера покаж ува 
дека новата технологија и економија ги надминале границите на 
организациите и некогаш ниот модел на кариерата со ш то ce нару- 
ш ени неговите основни карактеристики  -  стабилниот, јасност и 
статичност (DeFillippi and Arthur, 1994, според Baruch, 2004; Arthur and 
Rousseau, 1996, според Savickas, 2002). Де Филипи и А ртур (1996) без- 
граничната кариера ja  дефинираат како секвенца од работни мож- 
ности кои ги надминуваат границите на поединечните работни усло- 
ви (според Sullivan, 1999). Артур и Русо (1996), пак, ja  деф и н и раатво  
најопш та смисла -  како спротивна на организациската кариера. При 
тоа наведуваат дека има неколку специфични значењ а: прво, таа ce 
движи во границите на поединечните организации; второ, таа  м ож е 
да ce развива и независно од м ом енталната организација во која 
лицето е вработено; трето, кариерата м ож ат да ja  чинат надвореш - 
ни врски, односи и информации; четврто, таа  ce јавува кога тради- 
ционлниот модел на кариера ce напушта; петтото  значењ е ce сос- 
тои во одбивање на мож ностите за унапредување поради семејни 
или лични причини и последното -  ш есто значењ е упатува на тоа 
дека постоењ ето на безгранична кариера зависи од самиот работник,
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односно дали тој перцепира безгранична иднина или структурни 
ограничувањ а (според Sullivan, 1999).

Различни автори & придаваат различни карактеристики  на 
безграничната кариера: преносливи вештини, знаењ а и способности, 
лична идентиф икацијa со значајна работа, развој на многубројни 
врски и односи со другите луѓе и индивидуална одговорност за воде- 
ње на кариерата.

В ториот концепт кој ce однесува на новата кариера е т.н. Про- 
теусова кариера. Овде акцентот е ставен на поединецот и неговата 
улога во новиот модел на кариера (Hall, 1996; Hall and Moss, 1998, 
според Baruch, 2004). Попрецизно, поединецот ja  презем а одговор- 
носта за планирањ ето и м енаџирањ ето на сопствената кариера, тој 
ce менува според своите желби и склоности, и следствено на тоа, ja 
трансф орм ира својата кариерна патека. Инаку, терм инот доаѓа од 
името на грчкиот бог П ротеус кој м ож ел да го м енува својот изглед 
по сопствена волја.

Н аспроти него, концептот пост-модерна кариера ce однесува 
на генералниот систем, неговите промени, комплексноста и флекси- 
билноста како  резултати  од тие промени (Peiperl and King, 1997, 
според Baruch, 2004).

С елф -м енаџм ент na кариерата

П ом естувањ ето на одговорноста за водењ ето и развојот на 
кариерата од организациј ата кај работникот м ож е да ce смета како 
логична консеквенца на промените во моделот на кариерата. Имено, 
таа  cera  е динамична, ф лексибилна и дивергентна, a со тоа и многу 
помалку зависна од организациската структура и многу помалку под 
контрола на работодавачот. З а  сметка на тоа, работникот добива 
можност самостојно да донесува одлуки, да го одредува правецот во 
кој ќе ce движи неговата кариера, со еден збор - тој самиот управува 
со кариерата.

Во психологијата на трудот за означувањ е на ваквата  проак- 
тивна улога на работникот во водењ ето на сопствената кариера ce 
користи поимот селф-менаџментна Тој мож е да ce смета
за суштинско обележ је на новиот модел на кариера и важ ен пре- 
дуслов на постигнувањ ето успех во работата.
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О рпен (1994) го дефинира како лични напори на работникот 
да ги реализира своите цели во кариерата. Според К осек (1998) селф- 
м енаџм ентот на кариерата претставува степен до кој работникот ce 
ангаж ира во прибирањ е информации за постоечки или веројатни 
мож ности во кариерата, реш авањ е проблеми и донесување одлуки 
во врска со кариерата (според Schamphelaere et al., 2004).

Во литературата  присутни ce неколку модели кои го објас- 
нуваат овој конструкт и кои во одредени аспекти ce доближ уваат 
еден до друг, но имаат и евидентни разлики. Според Кинг (2004) селф- 
м енаџм ентот на кариерата го чинат три главни типови на обносу- 
вање: обносување насочено кон позиционирањ е, обносување насо- 
чено кон влијание и менаџмент на граница. П рвиот тип обносување 
ce однесува на контактите, веш тините и искуствата кои поединецот 
ги поседува за да ги постигне посакуваните цели во кариерата. H ero  
го чинат избор на мож ности за мобилност и внатре во организаци- 
јата , но и надвор -  на пазарот на трудот, инвестирањ е во човеков 
капитал (и од страна на самиот работник, но и од страна на рабо- 
тодавачот), развој на контакти и иновации во содрж ината на рабо- 
тата. В ториот тип обносување (обносување на влијание) ce однесува 
на активно обидување да ce влијае врз одлуките на клучните лица 
во организацијата во насока на постигнување на посакуваните цели 
во кариерата. Т оа ce постигнува преку себе-промовирањ е, стекну- 
вањ е наклоност и т.н. нагорно влијание. Т ретиот тип обносувањ е 
подразбира балансирањ е на раб отата  со останатите  области  од 
ж ивотот. Тука спаѓаат одржувањ е на границите помеѓу работните 
и вон работните улоги и транзиција помеѓу истите. Во овие облици 
на обносување работниците ce вклучуваат за да ги елиминираат или 
изм енат неповолните услови кои м ож ат да ce јават  во текот  на нив- 
ната кариера.

К осек  со сор. (1998, според Schamphelaere et al., 2004) смета дека 
селф -м енаџм ентот на кариерата го чинат две категории на обносу- 
вање: едната категорија ce однесува на барањ е повратни информации 
за развојот на сопствената кариера, a другата, пак, претствува одраз 
на ж елб ата  да ce менува работата.

О рпен (1994) исто така разликува две категории на обносување 
во структурата на овој концепт. Т оа ce: индивидуално планирањ е 
кое подразбира барањ е дополнителни инф ормации за сопствената 
перф орм анса и тековните недостатоци заради понатам ош ен развој 
на кариерата и индивидуални тактики ш то значи степен до кој работ-
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никот бара внатреш ни и надворешни кариерни м ож ности и степен 
до кој е подготвен да ce соочи со нив.

Старџис со сор. (2000) врз основа на своите истражувањ а, гради 
четиридимензионален модел на конструктот селф -менаџмент на ка- 
риерата. П рвата димензија ce однесува на воспоставувањ е односи 
со влијателни луѓе, градењ е професионални врски и обиди за вклу- 
чување во важни проекти. В тората димензија подразбира создавање 
позитивна атм осф ера за евентуално заминување од организацијата 
доколку тоа е корисно за личната кариера. Т ретата  димензија е на- 
сочена кон себе-истакнување пред другите во организацијата. Ч етвр- 
тата  димензија вклучува практични активности како читањ е стручна 
литература.

Н ајпосле ќе биде споменат и моделот на Н о (1996) кој исто 
како и претходниот го чинат четири димензии и тоа: степен до кој 
работникот ce ангаж ира во истраж увањ е на нови професионални 
области и во стекнувањ е нови веш тини и способности; влож ени на- 
пори за истакнувањ е на сопствената перф орм анса пред колегите и 
супервизорите и јасно претставувањ е на амбициите и потребите 
поврзани со кариерата; барањ е поддршка во смисла на барањ е совети 
за преземањ е вистински чекори во кариерата; создавањ е м реж а од 
проф есионални  врски корисни при п резем ањ е на евентуалните 
чекори во кариерата (според Schamphelaere et al., 2004).

Важноста на селф-менаџментот на кариерата за работиикох

И покрај постоењ ето на различни модели кои ja  објаснуваат 
природата на селф -менаџментот на кариерата и независно од тоа 
кој од нив би ce приф атил како најсоодветен, неговата важ ност за 
работникот останува сосема јасна.

Од апект на теоријата на реакција (Brehm and Brehm, 1981) селф- 
м енаџм ентот на кариерата претставува сублимат на реакции кои 
продуцираат контрола во услови кога некој настан  доведува до 
перцепција на губењ е на контролата над неш то ш то е мош не важно 
(според King, 2004). Во конкретниов случај таков настан ce посто- 
јаните и брзи промени на пазарот на трудот нам етнати  од постин- 
дустриското  опш тество , глобализаци јата  и новите технологии. 
Т аквите промени доведуваат до првичен заклучок дека кариерите и 
правецот во кој тие ќе ce движ ат во иднина не е под контрола на 
организациите, a уш те помалку под контрола на индивидуалните
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работници. Но, од друга страна, потребата за брзо и еф икасно при- 
лагодувањ е на постојаните промени ja  нагласува потребата за кон- 
трола над сопствената кариера. Токму на селф-менаџментот на кари- 
ерата м ож е да ce гледа како на збир од поведенија кои им овозмо- 
ж уваат на работниците да го зајакнат чувството на контрола над 
кариерата.

С ф аќајќи  го селф -менаџментот на кариерата како  м ож ност 
за самостојно донесување одлуки поврзани со кариерата, поголема 
мобилност, можност за внесување новини во изврш увањ ето на работ- 
ните задачи, како  и можност за усогласување на работата со приват- 
ниот ж ивот, произлегува дека му овозм ож ува на работникот да 
развие чувство на автономија на полето на работата.

П ретходно наведените активности и, уш те повеќе, нивната ус- 
пешна реализација овозможуваат зголемување на себепочитувањето 
кое понатаму влијае врз задоволството од работата  и личната среќа 
на работникот. С ебепочитувањ ето е важ но и за организациите би- 
дејќи ce смета за една од културните аспекти на м отивацијата за 
работа (Aamodt, 2003).

Според индустриските психолози во денеш ни услови посебно 
е важ но успеш ното поставување и менаџирањ е на границите помеѓу 
работните и вон работните улоги, како  и активностите кои произ- 
легуваат од нив. П ричината е ш то тоа овозмож ува зацврстувањ е на 
перцепцијата за контрола над сопствениот ж ивот и чувството на 
опш та добросостојба (King, 2004). Веќе е споменато дека селф-ме- 
наџментот на кариерата подразбира м ож ност за усогласувањ е на 
работните и вон работните улоги ш то значи дека м ож е да ce третира 
како предуслов на чувството на контрола над целокупниот ж ивот и 
чувството на добросостојба.

И, конечно, селф-менаџментот на кариерата претставува мож- 
ност за зголемувањ е на сопствените можности за брзо вработувањ е. 
О ва е посебно важ но бидејќи веќе споменатите промени доведоа до 
губење на сигурноста на работното место, односно ja  нам етнаа заме- 
ната на „работа на ж ивотот“ со зголемување на работните можности 
како во организацијата, така  и на пазарот на трудот.

Услови за ефикасеи селф-менаџмент на кариерата

О сновната претпоставка за успешно водењ е на сопствената 
кариера и реализација на она ш то беш е изнесено погоре во текстот
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е личнатаеластичност во кариерата. З а  Колард со сор. (1996) таа 
подразбира дека работникот м ора постојано да ги обновува своите 
вештини, да биде насочен кон иднината и трендовите на пазарот на 
трудот, како  и кон тековните барањ а на работното место. Од ова 
јасно произлегува како работникот треба да ce однесува во новите 
услови за да биде успешен во водењ ето на својата кариера.

Фокс (1995) наведува седум ставови кои според него ja  одра- 
зуваат личната еластичност во кариерата: 1. јас или растам  или 
назадувам -средина не постои; 2. хаотичната организација е одлично 
м есто за учење; 3. морам  да бидам селективен/на во однос на она 
ш то го учам; 4. м ож ам  да го наведам она ш то го сакам јас, ш то го 
сака организацијата и она ш то го сака пазарот; 5. м орам  да ги от- 
турнам надвореш ните ограничувањ а и да уживам во тоа; 6. јас сум 
единствен/личен бизнис (Me, Inc.); 7. постојат многу патиш та на 
проф есионална визија (според Brown, 1997).

К ако  втор предуслов за еф ективно водењ е на кариерата од 
страна на работникот мож е да ce смета она ш то А ртур со сор. (1995) 
го нарекува интелигентнакариера (според Baruch, 2004). „Интер-
лигенцијата“ овде значи „да знаеш  зош то“ (ставови, вредности, пот- 
реби, идентитет и животен стил); „да знаеш како“ (професионалност, 
веш тини, способности и знаењ е) и „да знаеш  ком у“ (врски, односи, 
како да ce пронајдат вистински луѓе). Овде м ож е да ce додаде и „да 
знаеш  ш то “ (можности, ограничувања, барањ а) и „да знаеш  каде“ 
(влегувањ е, обучувањ е и напредувањ е) (Jones and DeFillipi, 1996, 
според Baruch, 2004).

З а  разлика од претходните, следната претпоставка за успешен 
селф -м енаџм ент на кариерата  зависи од условите на пазарот на 
трудот и од опш теството во целина. Тоа е обезбедувањ е еднаквост 
за сите (независно од половата и етничката припадност, како  и од 
социоекономскиот статус) во образовниот систем и на трудовата 
берза. И сф аќањ ата за половите улоги м ож ат да влијаат врз селф- 
м енаџм ентот на кариерата. Традицијата вели дека ж ените ce пооп- 
товарени со семјните обврски ш то ja  намалува нивната посветеност 
на кариерата и го ограничува донесувањ ето одлуки во врска со неа. 
И сто така, ж ените почесто м ораат да ja  постават својата кариера 
зад онаа на своите сопрузи. Со други зборови, кари ерата  на ж ените 
многу почесто е обликувана од кариерата на нивните сопрузи от- 
колку обратно. П оновите истраж увањ а (Gerson, 1993; Bielby and 
Bielby, 1992) велат дека постојат значајни пом естувањ а на ова поле 
(според Johnson and Mortimer, 2002).
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Завршни согледувањ а

С елф -м енаџм ентот на кариерата не треба да ce сф ати како 
замена на организацискиот менаџмент на кариерата. Зголем увањ ето 
на одговорноста на работниците за водењ е на нивните кариери не 
значи ослободувањ е на организациите од та к в а та  одговорност. 
Николоски (2003) заклучува дека мора да постои заемна одговорност 
на работниците и организациите во водењ ето и развојот на кари- 
ерата. Во таа  насока и Де Вос со сор. (2005) потпирајќи ce на емпи- 
риски наоди ќе истакне дека работниците и понатаму очекуваат 
активен придонес од страна на нивните работодавачи ш то значи дека 
овие две појави ce комплементарни и позитивно поврзани.

Ш то поконкретно треба да направи поединецот во водењ ето 
на својата кариера? П рвенствено поединецот треба да ce разбере 
себе си, сопствените потреби, вредности, способности, како  и соп- 
ствените слабости, a потоа да ги постави кариерните цели. Понатаму, 
тој м ора да ги следи барањ ата на пазарот на трудот и да ce обиде да 
ги исполни во степен возм ож ен за него (кај нас, на пример, покрај 
диплома за заврш ено соодветно образование, ce бара и познавањ е 
на барем  еден странски јазик  и работа со компјутер, a многу често и 
поседување комуникациски вештини, подготвеност за тимска работа 
и работа под притисок). П окрај тоа, поединецот м ора да ги надогра- 
дува своите веш тини и да го прош ирува своето знаењ е, да манифес- 
тира инициј ативност и способност за снаоѓање во различни ситуации 
во работната средина. Со овато ј ќе мож е да ja  зголеми својата вид- 
ливост кај менаџерите, но и својата позиција на берзата на трудот 
воопшто. Н а  тој начин тој самиот си обезбедува поголеми мож ности 
за задрж увањ е на работното место при евентуалнто намалувањ е на 
бројот на вработеци преку отп^ш тањ е. И стоврем ено ги зголемува 
м ож ностите за брзо и лесно ново вработувањ е. Основно кај овие 
активности е барањ ето повратни информации за сопствената работ- 
на перф орм анса со цел да процени каде ce наоѓа во м ом ентот и ш то 
треба да преземе во иднина за зголемувањ е на перф орм ансата, како 
и барањ е информации за нови работни можности не само во момен- 
талната организациј а, туку и надвор од неа. 3  a таа  цел мошне е важно 
градењ ето  многубројни врски и односи со другите луѓе (колеги, 
супервизори, лица надвор од организацијата), посебно со оние кои 
ce наоѓаат на важ ни позиции. Н а тој начин ce зголем уваат ш ансите
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за постигнувањ е на саканата позиција или реализација на новите 
работни можности.

Во ш то ce состои одговорноста на организацијата? П рвен- 
ствено, организацијата треба да го поттикнува поединецот да ги 
изнесува своите идеи околу изврш ување на работните задачи, да ги 
уваж ува и да ги вградува оние кои ce навистина вредни и корисни; 
да му овозм ож и искористувањ е на знаењ ата, способностите и веш- 
тините, како  и да обезбеди позитивна клима за работа. Со ова орга- 
низацијата, всушност, ќе му ja  олесни себе-промоцијата на вработе- 
ниот која е мош не важ на за успешно менаџирањ е на личната кари- 
ера. И  конечно, она ш то е мож еби денес најважно, нејзина одговор- 
ност е да му помогне во обезбедувањ ето на неопходни обуки за 
зголемувањ е на м ож ностите за ново вработувањ е во случај кога ќе 
биде неизбеж но неговото отпуш тање.

И сто  так а , тр еб а  да ce напомене и ф а к то т  дека голем ите 
организации и понатаму го одрж уваат традиционалниот модел на 
кари ера поради п отреб ата  за задрж увањ е на висококвалитетни  
кадри (првенствено менаџери од повисоките нивоа) кои ce неопходни 
за нивното успешно функционирање (Н иколоски, 2000, 2003). Од 
друга страна пак, индивидуалната одговорност за кариерата не е нова 
појава, иако терм инот селф -менаџмент на кариерата во психоло- 
гијата на трудот ce воведува во последната деценија од минатиот 
век. Т аа посебно ce маниф естира во процесот на работна адаптација, 
a многу пој асно во веќе споменатата протеусова кариера за кој a Хал 
зборува уш те во седумдесетите години од минатиот век.

П остојат и мислењ а според кои селф -м енаџм ентот на кари- 
ерата  не е толку корисен, посебно за обичните работници. Во таа 
насока, Гретон и Хоуп-Хејли (1999) истакнуваат дека новата кариера 
дава слика за поединец кој е способен да влијае и да ja  контролира 
својата судбина, a во суштина ce работи заретори ка  к о ја ја  користат 
само оние кои веќе успеале и ce наоѓаат на врвот во организацијата 
(според King, 2004).

О дговорот на ова би бил дека, напротив, селф -м енаџм ентот 
на кариерата му овозмож ува на поединецот да ce соочи со огра- 
ничувањ ата кои му ги наметнуваат опш тествените случувањ а и така 
да си обезбеди барем  опстанок или одржување на пазарот на трудот 
како минимален успех.

(Рецензент: проф. д-р Томе Николоски
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THE ROLE OF CAREER SELF-MANAGEMENT IN THE 
NEW CONDITIONS ON THE LABOUR MARKET

A b s t r a c t

This paper presents the concept o f career self-management as a 
logical cosequence o f the changes on the labour market and ground o f 
the new career as well Firstable, there are described traditional and 
new model o f the career, i.e. transition from linear to multidirectional 
career path. Then, few models o f the career self-management are pre­
sented. Special emphasize is set to its importance for the employees 
and the terms o f its efficiency. In the last section possible ways o f ca­
reer self-management together with organizational responsibility in that 
process are given.
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