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Wstep

Tematem ksiazki sa koncepeje teoretyczne, ktore wplyngly na rozwo) doradztwa
zawodowego na $wiecie oraz staly si¢ podstawa dzialan praktycznych doradcow
zawodowych. Przedstawione w niej analizy roznorodnych nurtow naukowych
zakladajq realizacjg trzech celow: rozwianie mitu o istnieniu jednego, najlepszego
sposobu objaéniania zjawiska wyboru zawodu, danic czytelnikom mozliwosci lep-
szego zrozumienia réznorodnych teorii poprzez umiejgtnos¢ ich poznawania i sto-
sowania w pracy zawodowej oraz zaprezentowanic nowego podejscia do dylematu
dopasowywaé czy ulatwia¢” w sytuacji pomagania ludziom. Praca jest proba syn-
tezy i kompleksowego podejscia teoretycznego do doradztwa zawodowego. Ko-
rzysta z oryginalnych tekstow zroédlowych oraz opracowan 1 komentarzy autorow
polskich, czgsto rozproszonych w literaturze psychologicznej i trudno dostgpnych
dla czytelnika.

Uklad ksiazki uwzglednia podobienstwo koncepcji, ktore omawiane sa W po-
szezegOlnych rozdziatach. Kolejnos¢ rozdzialow w miarg mozliwosci odzwiercie-
dla porzadek chronologiczny ich powstawania i publikacji.

W rozdziale pierwszym przedstawiony jest rys historyczny, w ktorym omowio-
no odlegle w czasie poczatki idei doradezych. Rozdziat drugi zawiera rozne sposo-
by klasyfikacji teorii, uzasadniajace ostateczny podzial przyjety w niniejszym
opracowaniu. Rozdzial trzeci po$wigcony jest koncepcji cechy i czynnika z jej
. czolowymi przedstawicielami, takimi jak Frank Parsons, John L. Holland, Rene V.
Dawis, Lloyd H. Lofquist, David Weiss. Teoriec psychodynamiczne omowione
w rozdziale czwartym reprezentujg Anne Roe i Edward Bordin. Rozdziat piaty do-
tyczy probleméw rozwoju zawodowego, ktore staly sig trescig prac Donalda
E. Supera, Eli Ginzberga, Sola W. Ginzburga, Sidneya Axelrada i Johna L. Hermy.
Rozdzial szosty przedstawia dwie zasadnicze koncepcje skladajace sig na nurt po-
znawczo-spoleczny, reprezentowany przez takich badaczy jak John D. Krumboltz,
David V. Tiedeman, Robert O’Hara i Anna Miller-Tiedeman. Rozdziat podsumo-
wujacy stanowi syntezg roznych pradéw teoretycznych, z ktorych wykorzystuje
sic obecnie te, ktore wytrzymaly probe praktyki. Zapowiada rowniez nowe tenden-
cje w doradztwie zawodowym.



Rozdzial 1.
Rys historyczny

Wprowadzenie

Jedng 2 podstawowych cech wspolezesne) psychologii kariery zawodowej jest
koneentracjs na terazniejszasct, a wirod glownych atrybutéw profesjonalnego do-
radey zawodowego wymienia si¢ dobry onentacje w rzeczywistosci politycznej,
spoleczne) 1 gospodarcze) oraz nastepujgeych w nic) zmianach. Zalecemie 1o ma
niewatpliwy walor praktyczny, ale obcigza teoretykow 1 prakiykow doradziwa
pewng posqu. zwang przez Dumonta 1 Carsona (1995) ,,modcmistycznym ste-
reotypem”. Taka postawa uznaje wszelki wkiad mysliciel | prakiykéw do dyscy-
pliny zwangj ,Doradziwem zawodowym”, przedstawiony wezesniej niz w XX
wicku, za nicistotny lub meaktualny. 'lymcanscm dokladmejsze przyjrzcmc si¢ hi-
storii te) rozwijane] wspolezesnie dziedziny, pozwala na poznanie je¢j wiclokultu-
rowych korzeni 1 uwarunkowan rozwoju, umozliwia dostrzezenic pewnych sta-
tych i niczmiennych watkow, a takze kolejno nakladajacych sig na sicbie , warstw™
doswiadczen. Efcktem takie) wiedzy moze by¢ ksztaltowanie si¢ bardzo pozgda-
nego wspolezesnie u doradcow punktu widzenia, uwzgledniajacego roznorodnosé
zachowan 1 pogladow klientow, istotnych w sytuacji wyborow zawodowych,
Dalsza konsekwencyy przyjgeia i zrozumicnia perspektywy historycznej jest zwig-
kszenie poczucia tozsamosei zawodowe) grupy doradeéw w krajach takich jak
Polska, gdzie standardy tego zawodu dopiero sig ksztal)g.

Wirdd historykow pojawialo si¢ oczywiscie sporadyczne zainteresowanie pro-
blematyky pracy oraz mechunizmami wyboru i przystosowania zawodowego, Na
preykiad ckonomista Weber w 1930 roku (Weber, 1994) postulowal koniecznpsé
analizy socjohistoryczne) zmian postaw ludzi wobee pracy, koncentrujge sig jed-
nakze na jego kontekScie gospodarczym a co najwyze) antropologicznym. Zanic-
dbana pozostaje wige ciagle histona jednostek 1 ich rozwoju zawodowego, niewie-
lu bowiem psychalogow pracy kierowalo swoja uwage ku poczatkom swej dyscy-
pliny. W polskie) literaturze psychologiczne) wage tego problemu dostrzegl Banka
(1990). Powolujac sig na przyklady okreslen ,robol™ ezy ,kapitalista®, zwrdcil
uwage na przeksztaleenia jezyka i tradycp, ktore sg konsekwencyy doswiadezen
czlowicka zwigzanych z praca. Wspolczesnie do tego jezyka pracy mozemy na
preyklad dodac stowa kariera”, ,samozatrudnienic”, , telepraca”. Baka dokonu-
je rowniez charakterystyki rozwoju macicrzystej dla doradztwa zawodowego
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Rozdzial 1. Rys historyczny

dziedziny, jaka jest psychologia pracy (Banka, 2000), pomijajac jednak opis
poczatkow samego doradztwa. Za interesujacy nalezy uzna¢ fakt, ze w literaturze
$wiatowej pierwszych istotnych analiz historii doradztwa zawodowego dokonali
teoretycy doradztwa amerykanskiego — przedstawiciele kraju, ktory z racji swoich
stosunkowo krétkich dziejow nicustannie poszukuje kulturowych korzeni 1 udo-
wadnia ciaglo§¢ tradycji. Streszczajac wyniki ich dziel, mozna zauwazy¢ kilka
przyktadéw rozwoju cywilizacji, w ktorych praca i zycie zawodowe znalazty swo-
je odbicie w zrodtach pisanych. Analizie poddawano zatem dziedzictwo cywiliza-
cji starozytnych (Dumont, Carson, 1995) oraz prace nowozytne pochodzace z Azji
(Carson & Altai, 1994) i Europy (Zytowski, 1972; Chabasus & Zytowski, 1987).
Najpewniejszymi zrodiami, do ktorych warto sig odwola¢, pozostaja rowniez ory-
ginalne teksty filozofow takich jak Platon (1958) i Arystoteles (1956), ktorych
wspolczesne, znakomite przektady pozwalaja na ponowne odkrywanie i potwier-
dzanie ciaglej aktualno$ci starozytnych idei. Niniejszy rozdzial ma na celu zapo-
znanie czytelnika z tymi pionierskim wizjami pomagania cztowiekow1 w sytuacji
wyboru zawodu.

Prekursorzy nauki o wyborze zawodu w starozytnych
cywilizacjach

Cywilizacja §rédziemnomorska

W tradycji europejskiej pierwsze opisy sytuacji wyboru zawodu znajdujemy na
obszarach starozytnej kultury $rédziemnomorskiej (Dumont & Carson, 1995).
Wynika to z faktu ich wysokiego rozwoju gospodarczego, a co za tym idzie z ko-
niccznosci opracowywania w owych czasach spolecznych mechanizmoéw wpro-
wadzania mlodych ludzi do zawodu. Byly one prawdopodobnie w jakim$ stopniu
zblizone do mechanizmoéw wspélczesnych. Za poczatkowy punkt analizy mozna
przyja¢ polowe pierwszego tysigclecia p.n.e. dlatego, ze zachowalo si¢ z tego
okresu wicle zrédel pisanych, obejmujacych greckie prace filozoficzne, a takze
dziela dotyczace matematyki, nawigacji, astronomii i architektury. Kultura grecka
w duzej mierze absorbowata dziedzictwo egipskie i semickie oraz osiagnigcia
techniczne innych krajow basenu Morza Srodziemnego. W efekcie hellenskiej pe-
netracji doszto do rozkwitu nauki i sztuki na niespotykana dotychczas skale. Wiele
obszarow dziatalno$ci wspolezesnego czlowicka ma swoje poczatki wlasnie w
tym okresie. Dla przykiadu mozna wymieni¢ architekturg, rzezbg, ceramike, dra-
mat, powiesé, psychologig, filozofig, etyke, matematyke, logike, geometrig, astro-
nomie a takze modele sportowej rywalizacji. Stalo sig oczywiste, ze kazda z tych
dziedzin wymaga nicco innych umiejetnosei ludzi i réznorodnych sposobow ich
ksztaltowania.



Rozdzial 1. Rys historyezny

Jednym z pierwszych myslicieli, poruszajacych w sposab bezpodredm proble-
matykg doboru zawodowego, byl Hezjod, ktérego Zycie przypadio na koniee VI
w p.nie. (Dumont, Carson, 1995). Hezjod byt czlowickiem pochodzacym z nizsze)
klasy spoleczne), ale juk sam opisywal w poemacie Praca i dni, Korzystajac
z przystugujgeych mu praw, dzicki intensywnej pracy 1 wysilkowi woli zastuzy! na
dostatnie zycie. Fakt ten wskazuje na istnienie pewnej mobilnosé pomigdzy klasa-
mi spolecznymi, ktora umozliwiata ich czlonkom realizacjg osobistych aspiraci
zawodowych. Hezjod opisywal rowniez wiele zawoddw, ktdre w owym czasie wy-
magaly okreslonyeh zdolnoéet 1 uksztaltowanych umigjgtnosel. Oznasczaé 1o mo-
ze, ze nie dziedziczeme profes)i a whasne kwalifikacje decydowaly o przydatnosci
kandydata do zawodu.

Generalnie, wirdd starozytnych Grekow zauwazalne bylo indywidualistyczne
podejscie do czlowicka jako wykonawey zawodu (Dumont, Carson, 1995). Bylo
ono swiadectwem szacunku dla jednostki jako podmiotu decyzji zawodowey. Taka
postawa rozwingla s1¢ szezegolnic w Attyce, a je) wyrazem bylo jedno z praw So-
lona, ktore nawet najbiedniejszemu obywatelowi Attyki dawalo prawo stanowie-
nia o swoim losie — wspalezesnie powiedziclibySmy — ksztaltowania wlasnej ka-
riery. Ateiczyey rowniez nigdy nie kwestionowali tego prawa. Nie dotyezylo ono
co prawda przedstawicieli narodow podbitych, w ogromnej rzeszy wykonujaeych
prace pomocnicze. Mozna by ich pordwniaé do wspolczesnych imigrantdw w kra-
jach wysoko rozwinigtych, ktérych mozhiwosé wyboru zawodu z racji niedostat-
koéw wyksztaleenia, braku znajomosct obeej kultury | jgzvka jest zwykle rdwniez
Mocno ograniczona.

W IV wieku p.n.e. filozofem, z kiorym wigzy swoje poczatki liczne specjalno-
sci psychologiozne, byl Platon. W jego przemysieniach wicle miejsea zajmowaia
problematyka rozwoju czlowicka i edukacji. W dziele Pasistwo, ktore powstalo
okoto 370 r p.n.e. (Platon, 1958) zwracal szezegding uwage na fakt, Ze rozwo) za-
wodowy zaczyna sig we wezesnym dziecinstwie i pastulowal powszechne naucza-
ni¢ dzieot obojga plei, W ksigdze V Panstwa pisal: | Jezel bedziemy kobiet 1 mez-
czyzn uzywaé do tych samych zadan, to trzeba je tez uczy< tego samego (...). Za-
tem kobictom trzeba dac te dwie sztuki (muzvke 1 gimnastyke, przyp. autorki)
1 przysposobienie wojskowe 1 uzywaé ich do tego samego™ (Platon, 1958, s. 248).
Z powszechnym nauczaniem wigze si¢ rowniez mozliwosé wykonywania tych sa-
mych zawodow przez przedstawiciell obu pleit , Zatem nie ma przyjacielu, w ad-
ministrac)i panstwa zadnego zajecta dla kobiety jako kobiety ani dla mezezyzny
juko mezezyzny | podobne sq rozsiane natury u obu plei 1 do wszystkich zajeé na-
daje si¢ z natury kobieta 1 do wszystkich mezezyzna™ (Platon, 1958, s. 255).

Platon ( 1958) przestrzegal rowniez preed niehezpicczenstwami, wynikajgeymi
2 niewlasciwego wychowania, ktore sprzyjujy lemistwu i zbym nawykom. Ponie-
waz wedlug niego idealnym spoteczenstwem powinni regdzi¢é milosnicy midroéei
¢zyli filozofowie, tym samym przyznawal wysoki status osobom wyksztalconym
i kompetentnym, bez wegledu na ich poziom zamoznosci 1 pochodzenie. Paistwo
powinno upowszechnic nauczanie dziect, nie ufajae w tej mierze w dostateczne
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Rozdzial 1. Rys historyczny

kwalifikacje edukacyjne rodzicow. Watek ten rozwinal w dziele Prawa okolo
350 r p.n.c. (1958), zwracajac szczegdlng uwagg na czynniki ksztaltujace charak-
ter. Na przyklad za negatywne uwarunkowanie uznat nadmierna tyranig¢ domowa,
ksztattujaca istoty bezwolne i Igkliwe. Mozna go tez uzna¢ za prekursora indywi-
dualnego podejécia do ucznia, uwzgledniajacego w zabawach dziecigeych czyn-
nosci przygotowujace do okreslonego zawodu, zgodnie z zauwazonymi przez na-
uczyciela inklinacjami dziecka, gdyz — jak pisat — nie wszyscy ludzie sg jednako-
wi, a miedzy nimi istnieja rézne natury, ktore adaptuja si¢ do réznych zawodow.

Analizujac profil kandydatow do elity rzadzacej, ktorych nazywal ,.straznika-
mi doskonalymi”, Platon proponowat swoista kilkustopniowa ,,procedurg rekruta-
cyjna”. Do elity dostawaé sig powinni miodzi wojskowi, zaleznie od wynikow eg-
zaminow i testow praktycznych, ktore by wystawialy na probg ich postawg pro pa-
astwowa. Po pierwsze, nalezy sprawdzi¢, czy kandydat wykazuje dostateczne za-
interesowanie przysztym zawodem, a zatem, poniewaz jest on zwigzany ze stuzbg
publiczna, czy w przeszlosci stuzyl ojczyznie dostatecznie ofiarnie. Nalezy o to
spyta¢ samego kandydata oraz ludzi z jego najblizszego otoczenia. Po drugie kan-
dydat powinien by¢ poddany probom, §wiadczacym o jego kwalifikacjach: ,Kto
si¢ ma poéwigei¢ zawodowi straznika, temu jeszcze czegos potrzeba; oprocz tem-
peramentu, powinien mie¢ wrodzong mifo$¢ madrosei i odroznia¢ swoich od ob-
cych” (Platon, 1958, s. 116). Na koniec warto ubiegajacego si¢ o stanowisko pod-
da¢ probie przekupstwa — w ksigdze III Paristwa Platon pisze (1958, s. 183, 184):
. Trzeba szuka¢ takich, co najlepiej w sobie samych potrafia stac na strazy tej zasa-
dy, ze powinni zawsze robi¢ to, co w kazdym wypadku bedzie wedtug ich zdania
najlepsze dla panstwa. I trzeba mie¢ na nich oko juz od chlopigeych lat i zadawac
im zadania, przy ktorych najlatwiej zapomnie¢ o tej zasadzie i da¢ sig uwies¢. Kto-
ry objawi dobra pamig¢ i uwies¢ sig nie da, tego wybra¢, a ktéry nie, tego odrzuci¢
(...). Jesli ktorys odbedzie takie proby i posrod chlopedw, i migdzy miodzieza, i ja-
ko dojrzaty, to odda¢ mu wladzg nad miastem i straz”.

Piszac o przydatnosci do zawodu lekarza Platon w ksiedze 111 Panstwa, (1958,
s. 173) stwierdzil, ze najlepsza kombinacjg predyspozycji stanowig wiedza me-
dyczna, zdobywana od najwcze$niejszej miodosci oraz osobiste doswiadczanie
przez przyszlego medyka choroby lub niesprawnosci. Takie doznania, wedtug Pla-
tona, buduja porozumienie pomigdzy lekarzem i pacjentem. Z drugiej strony dobry
lekarz to lekarz zdrowy psychicznie: ,Jesli o lekarzy idzie — odpowiedzialem —
najtezsi byliby wtedy, gdyby od chlopigeych lat, obok swoich studiow specjalnych
mieli do czynienia z jak najwigksza ilodcig cial, i to jak najbardziej zepsutych,
i gdyby sami wszystkie choroby przechodzili i nie byli zanadto zdrowi z natury. Bo
przeciez oni — tak uwazam — nie leczg cudzych cial wlasnym ciatem — wtedy by im
nie wolno bylo nigdy mie¢ ciala chorego ani zapada¢ w chorobg. Oni cudze ciata
lecza wlasna dusza i tej u nich nie wolno chorowa¢, a gdyby zapadia i byta chora,
wtedy niczego dobrze nie uleczy”.

Calkiem przeciwne kryterium selekeyjne proponuje Platon do zawodu sedzie-
g0 (1958, 5. 174). W tym wypadku doswiadczenie osobiste czynienia przez kandy-
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data zla catkowicie go jako specjaliste dyskwalifikuje: , Natomiast sedzia, przyja-
ciclu, panuje nad duszami wlasng duszy. Tej nie wolno od miodosci migdzy ztymi
duszami wzrasta¢ ani obcowaé z nimi, ani wszystkich zbrodm na sobie samej prze-
chodzi¢ na to, by pdznicj bystro sqdzi¢ drugich wedtug siebie tak, juk to sig w cho-
robach wnioskuje, kiedy chodai o cinlo. Nie powinna si¢ stykaé ani mieé do czy-
nienia ze zhym charakterami za miodu™,

Platon byl rdwniez $wiadomy mechanizmow rynkowych, tworzacych nowe
zawody. Juko przykiud podawal zawod kupea-posrednika, ktory pozwala zardwno
sprzedajacym, jak 1 kupujgeym na transakeje w odpowiednim dla obu stron czasie,
a mekoniecznie w dzien targowy. Prognozowal, ¢ wriaz z rosngcy zamoznosciy
spoleczenstwa atenskiego bedzie wzrastalo zapotrzebowanie na niektore zawody
= myshwych, krawcow, aktorow, nauczycieli, oprekunki. Z tymi przewidywania-
mi wigzalo sig podkreslanie przez Platona potrzeby specjalizacji, poniewaz w jego
idealnym spoleczenstwie istniala zasada, Ze jeden cztowick nie moze robié¢ dobrze
wiclurzeczy na raz: , Przecie$my szewcowi nie pozwolill, Zeby probowal zarazem
by¢ rolnikiem ani tkaczem™ (Platon, 1958, 5. 112); Konsekwencjy idei specjaliza-
¢ji bylo gloszenie przez Platona potrzeby dlugoletmiego stazu zawodowego, pro-
wadzgeego do perfekeyjnego wykonywania pracy. Takiego swoistego ,zawodo-
wstwa" wymagal rdwniez od zolmerzy twierdzge, Ze:"ani szewe, ani artysta nigdy
nie beda dobrym wojownikami",

Arystoteles, mlodszy od Platona 0-40 lat, podnios! ten sam problem w Etyce Ni-
komachejskiej (1956). Glosil jednak, w przeciwienstwie do Platona, zalety na-
uczania domowego a nie realizowanego w publicznej szkole: ,.Bo jak w panstwie
moc posiadajg prawa i obyczaje, tuk w domu nakazy ojea i zwyczaje, 1 to moc jesz-
cze wigkszy 2z powodu wezlow pokrewienstwa i doznanych dobrodziejstw (1956,
s. 392). Nauczanie domowe, wedlug niego, pozwala na lepsze dostosowania me-
tod edukacji do indywidualnych mozliwoder ucznia, a tym samym wznosi go na
NajWyZszy poziom mistrzostwa w wykonywaniu zawodu (1956, 5. 392):  Zdaje sig
wige, ze cechy jednostkowe wystepuja wyrazniej przy indywidualnym traktowa-
niu sprawy, kazdy bowiem osigga wiedy latwie) to, co dla niego korzystne”. Nieco
inucze) niz Platon rozwazal rowniez kwestie przygotowania do zawodu. Twierdzil
bowiem, Ze do uzyskania wysokicj bieglosci w konkretnym fachu potrzebna jest
rowniez wiedza ogdlna, wykruczajgca poza ramy prostych kwalifikacji zawodo-
wych (Arystoteles, 1956, 5. 393): , Kto chee wydoskonali¢ sig w jakiejs sztuce czy
nauce, powinmen wedle powszechnego mniemania zajac 8i¢ tym, co ogdlne 1 1o ile
mozna poznac”, pontewaz . (...) najlepszg opiekg jednostkows zapewnia zardwno
lekarz, jak nauczyciel gimnastyki, jak kazdy inny, jesli posinda ogélng wiedzg
o tym, co jest wskazane dla wszystkich, a co [tylko] dla pewnego rodzaju oso6b”.

11
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Chiny

Chiny rozwingly swoj wiasny stosunck do kwestii pracy. Za najbardziej znaczacy

dla wspolczesnego rozumienia zawodu i kariery mozna uzna¢ wiek VI p.n.e., kie-

dy dokonat sig¢ rozpad porzadku feudalnego. Rozpad ten zaowocowal rozwojem
mysli filozoficznej i powstaniem tak zwanych , Stu szkot™ filozoficznych. Wirod
tej wiclosci na podkre§lenie zastuguja taoizm i konfucjanizm (Dumont & Carson,

1995).

Za prawdopodobnego tworcg taoizmu historycy uwazaja zyjacego w VI w
p.n.e. pisarza rzadowego Li-Tana, zwanego rowniez Lao-tzu, co znaczy ,.starzec”.
Mozna go uzna¢ za prekursora idei dopasowania czlowicka i Srodowiska, gdyz jak
pisal, dobre Zycie to Zycie w harmonii z natura. Za calkowicie z nia sprzeczne
uznawal taoizm zawody zwiazane ze stuzbg cywilng oraz wszelkie proby dokony-
wania klasyfikacji do zawodoéw w sposob sztywny i rutynowy. Li-Tan glosit row-
niez potrzebe otwartosci czlowicka na roznorodne do§wiadczenia i mozliwoscl,
a ta my$l koresponduje ze wspolczesnym dowartoéciowaniem roli przypadku
i szansy w zyciu zawodowym.

Postacig niewatpliwie historyczna byl zyjacy w VIw p.n.e. w Chinach filozofi
wedrowny nauczyciel Konfucjusz. Jego nauczanie bylo skrupulatnie spisywane
przez ucznidw, stad dotrwalo do naszych czasow. Zgadzal si¢ z zasadnicza mysla
taoizmu, promujaca dbaloé¢ o dobro jednostki 1 0 jej prawo do indywidualnego
rozwoju. Nie byl jednak, tak jak Li-Tan, przeciwnikiem instytucji panstwowych,
natomiast glosit program podniesienia stuzby cywilnej na wyzszy poziom. Jego
poglady zapoczatkowaty regularng procedurg kwalifikacyjna do zawodu urzedni-
ka panstwowego.

Podsumowujac rozwazania zawarte w starozytnej my$li filozoficznej mozemy
zauwazyé, ze zawieraja one wiele watkow zwigzanych z wykonywaniem pracy
i doborem do zawodu. Widoczne sa w niej dwie perspektywy:

— Reprezentowana przez filozofig Platona i Konfucjusza, ktérg mozna odnalezc
w klasycznym XX-wiecznym obiektywistycznym doradztwie zawodowym,
gloszacym ide¢ dopasowania cztowicka do zawodu i zawodu do potrzeb
spolecznych.

— Reprezentowana przez filozofig Arystotelesa i taoizm, ktora odnajdujemy
w doradztwie zawodowym we wspolczesnej orientacji subicktywistycznej,
okreslanej przez Savickasa (1993, 1994a) mianem doradztwa postmoderni-
stycznego. Zwraca ono szczegolng uwagg na znaczenie autonomii jednostki
i na dokonywanie przez niag wyborow zawodowych, pozwalajacych nie tyle na
prosta adaptacje do Srodowiska, co na zycie w pelnej harmonii z otoczeniem.



O sredniowiecza do wezesnego kapitalizmu

Od Sredniowiecza do wezesnego Kapitalizmu — Swiatowe
zawodoznawstwo w zrodlach pisanych

Wiek X - Zradla arabskie

Dokumentalisei doradztwa zawodowego (Carson & Al 1994), poszukujac zro-
det prisanych w epoce nowozytne), dotarli do najstarszego znanego obecnie opra-
cowania, ktore powstalo w 955 w Iraku, Jego autorami byli arabscy reformatorzy
z Basry. Ich dziclo mialo charakter encyklopedii zawicrajyce cala dwezesny wie-
dzg o zuwodach. Zatytulowali je , Rasa'il Ikhwan al Safa wa-Khulln al Wata™ ¢zyli
Rozprawy Braci w Czystosci (ang. Treatises the Brother of Purity). Autorzy, kto-
rych liczbg ocenia sig na pigciu do daiewigeiu, pozostali anonimowi, nazywajac
si¢ ,.Braémi w Czystoser”. Prawdopodobnie obawiali sig represji ze strony orto-
doksyjnego kleru, jako ze ich dzielo miato charakter nicbezpiecznie nowatorski
i Swiccki. Szezegblnie grozne moglo okazaé si¢ dla autordéw umieszezenie
w ksigzee obok ,nauk tradycyjnych”, opartych na dogmatach Korany, takich jak
gramatyka, poezja, historia, teologia, prawo, tak zwanych nauk obeych”™, opar-
tych na docickaniach ludzkiego rozumu. Co wigee), autorzy probowali w czytelni-
kach rozbudzi¢ zainteresowanic tymi ostatnimi i tylko w te) czeset dzieta mogl
pozwoli¢ sobie na wiasne, reformatorskie komentarze.

Dzieto sklada sig z 52 traktatow. Studia nad zawodiami autorzy umieScili
w traktatach zaliczanych do nauk ,.obcyeh™. Nie byly one zreszty zasadniczym ce-
lem 1ch opisu. Mieli racze) ambicje¢ przedstawienia calego ludzkiego zyeia od na-
rodzin az do $mierci, a praca zawodowa stanowila tylko jeden z jego wymiardw,
Traktaty podziclone byly na cztery sekeje: nauki matematyezne, fizyezne i natural-
ne, psychologia 1 intelekt oraz religia. Z punktu widzenmia doradztwa zawodowego
najistotniejsze byly traktaty:

718: Zawody naukowe 1 praktyczne 1 ich cele”,

9: |, Ludzkic charaktery i typy osobowosa™,

23, Budowa ciala ludzkicgo a umiejgtnosel 1 dopasowame do zawodu”,

24 . Zmysly | wrazenia®,

28:  ,Zastosowamie ludzkich zdolnosei 1 wiedzy w nauce”,

52: | List krola do syna wraz z licznymi opisami zawodow™.

Traktaty zawieraja wszystkie elementy typowe dla wspomnianego juz wyzej mo-
deristycznego modelu doradztwa — informacje o zawodach mezbedne w pode)-
mowaniu decyzji, koncept dopasowania czlowicka do Srodowiska zawodowego
oraz omowienie komponentow owego dopasowanis. Na przyklad w ostatnim, 52
traktacie pisze krdl do syna: Uzy) bracie sil swego umysiu rozrdézniania 1 poprzez
welad w siebie znajdz wirdd zawoddow, wzbudzajgeych twoje zainteresowanie te,
ktore najbardzig) pasuja do ciebie 1 ktore ci dadzg zadowolenie™ (Carson & Altai,
1974, 5. 201). Taka jednak postawa jest rzadkosciy w pozostatych traktatach, Na
ogot autorzy postrzegaja rodzing jako najywlasciwsze miejsce ksztaltowania oby-
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czajow zawodowych, przekazywanych z pokolenia na pokolenie. Uznaja jednak
takze konieczno$¢ posiadania kogo$ w rodzaju przewodnika, kto pomaga objac
przydzielona jednostce rolg zawodowa tak, by wypelnita ja jak najlepiej.
Sprzyja temu rowniez znajomosc specyfiki zawodow. ,,Bracia w czystosel”
dzielg zawody na siedem grup:
artysci i rzemieSlnicy
przedsigbiorcy 1 kupcy
konstruktorzy (projektanci i wykonawcy)
krolowie, prawodawcey, sultani, policjanci i zotnierze
stuzacy i pomocnicy
niepetnosprawni, niezatrudnieni 1 prozniacy
duchowni 1 uczeni

U AT ket g

Kazda grupg dziela na jeszcze wegzsze kategorie. Opisuja je, zwracajqc uwagg za-
rowno na czynnosci zaangazowane w realizacjg zadan, cechy charakteru, osobo-
wosci, umiejgtnosci przedstawicieli poszezegolnych zawodow, jak 1 na spoleczne
skutki ich dziatan. Autorzy nie analizuja natomiast wptywu zawodu na satysfakcjg
pracownika, nie opisuja sposobu jego uczenia si¢. Wspominaja jednak, ze diugo-
trwale uprawianie jakiego$ zawodu zmienia jego wykonawcg. Specyfikg ich opisu
oddaja trzy charakterystyki zawodow: muzyka, malarza i zonglera (Carson & Al-
tai, 1974, s.201).

Muzyk:

,Jego praca polega na komponowaniu melodii oraz sprawdzaniu, jak podobaja si¢
one publicznosci. Te dwa zadania sa rownie wazne, poniewaz jeden muzyk moze
sprawiaé¢ przyjemnos$c tylko niektorym stuchaczom, inny zachwyci wszystkich,
albowiem muzycy bardzo roznia sig¢ zdolnoSciami”™.

Malarz:

,Jego praca polega na kopiowaniu natury (rzeczy, 0sob, zwierzat). Tylko niektorzy
przedstawiciele tego zawodu osiagaja W tej czynno$ci mistrzostwo”.

Zongler:

,Jego praca polega na wykonywaniu szybkich ruchoéw, niewidocznych dla pu-

blicznoéci. Na t¢ magig widzowie niewyksztatceni reaguja $miechem, natomiast
ludzie inteligentni sa wowczas co najwyzej zaskoezeni lub zadziwieni™.
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Predyspozycje zawodowe autorzy dziely na cztery kategorie:

I. Inteligencja { wyksztaleenie, nu ktore skiadajy sig talenty wrodzone, wiediza,
metody uczenia sig 1 nauczania, Zwracajy W uwage, 2¢ niektore zawody wyma-
gajn wigkszej pracy umystowej samego ucznia, innych mozna sig nauczyé po-
wiclajgc obserwowany schemat pracy;

2. Temperament i rozwo] fizyczny, wlaczajge tu zainteresowania, cechy 0sobo-
WwOoSCl | samo praguienic wykonywania zawodu;

3. Srodowisko i szezesliwy traf:

4. Ukiad planet w dniu urodzenia czyli czynnik astrologiczny.

Czynnik plet mie odgrywal szezegolne) roli w wykonywaniu zawodu, z jednym
wszakze wyjatkiem — za zawod zastrzezony tylko dla kobiet uznapy autorzy profe-
s)¢ placzki pogrzebowej.

Konkludujge, warto jeszeze raz podkreslic nowatorski jak na owe czasy cha-
rakter Rozpraw" | trzy przestania, ktore wielu doradedw zawodowych prawic
tysige lat pozniey uznalo za podstawowe:

I. Dobra decyzju zawodowa wymaga informacji;
2. Osoba wybierajgca zawod powinna do niego pasowaé — zasada kongruencji;
3. Komponentami kongruenoji sa umiejetnosci i zainteresowania.

Liczne kopie dziela wkrotce rozpoczely swoja wedrowke po Swiecie i istnicji do-
wody na to, e dotarty na Pohwysep Iberyjski, okupowany przez miuhometan od
711 roku (Carson & Altai, 1974). Ostatmie warownie przedstawicieli islamu utrzy-
mywaly si¢ tam do 1492 roku, moZzna zatem przypuszezad, ze ksiggi trafily w rece
kolejnego autorn kompedium zawoddw — Hiszpana Sancheza de Arevalo (Chabas-
sus & Zytowski, 1987; Zytowski, 1972).

Wiek XV ~ Zrodlo hiszpanskie

Renesans rozbudzil zainteresowanic ludzi zyciem doczesnym, a wynalazek druku
pozwolil na upowszechmenie nowoczesnej nauki 1 sztuki. Biskup Rodrigo San-
ches de Arevalo skorzystal z tego usprawnienia technicznego, wydajac w roku
smierct Gutenberga — 1468 — znaczace dla doradztwa zawodowego dzielo ~
wZwierctadlo ludzkiego zyeia” (lac. Speculum Vitae Humanae, Chabassus & Zy-
towski, 1987; Zytowski, 1972). W nastgpnych 125 latach ksigzka miaka wiele wy-
dan w jezyku hiszpanskim, francuskim i memieckim, Zostala réwniez zaopatrzona
wilustracje 1 zgodnie z dwezesnymi obyczajem wiclokrotnie modyfikowana przez
koleinych wydaweow.

Autor urodzil si¢ w 1404 roku, w malym hiszpanskim miasteczku Santa Marin
Niev w hiszpanskiej prowincji Segowia, jako najstarsze z kilkorga dzieci w rodzi-
nie szlacheckiey, W czternastym roku Zycis, po wyczerpaniu si¢ mozliwosci na-
uczania domowego, wstaptl na uniwersytet w Salamance. Po dziesigeiu latach stu-

15



Rozdzial 1. Rys historyczny

diéw otrzymat doktorat z teologii, prawa kanonicznego i cywilnego. Poniewaz
stracit ojca w wieku mlodzienczym, fakt ten stal si¢ przyczyna zwolania narady ro-
dzinnej, ukierunkowujacej jego dalsza karierg. Krewni radzili wybor kariery
swieckiej, dzigki ktorej najstarszy syn moglby w przyszio$ci wspomoc owdowialg
matke. Sanches de Arevalo, wspominajac swoje miodziencze zmagania z wybo-
rem profesji, przytacza liczne przyklady zawodow, ktore mu wowczas propono-
wano. Obejmowaly one zawody zwigzane z uprawa roli, administracja pan-
stwowa, stuzba koscielng i rzemiostem. Matka miata nadziejg, ze syn wybierze ka-
riere osoby duchownej i tak sig ostatecznie stato. Dalsze zadania zawodowe San-
cheza de Arevalo mialy jednak bardzo $wiecki charakter. Po mianowaniu go przez
krola Kastylii Henryka IV ambasadorem petnit t¢ funkcje w wielu stolicach Euro-
py. Wtedy rowniez zaczal pisac swoje pierwsze ksiazki obejmujace problematykg
wychowania mlodziezy, uzyskujac znaczaca funkcj¢ biskupa Oviedo, Zamory
i Palencii. Ta pozycja umozliwita mu objecie stanowiska ambasadora w Watyka-
nie, gdzie papiez Pawel IT powierzyl mu funkejg gubernatora papieskiego wigzie-
nia Sant Angelo, niedaleko Rzymu, ktéra wypetnial w latach 1460-1470. Przeby-
walo tam wielu humanistow — przeciwnikéw Pawla I1. Rozmowy z nimi mialy nie-
watpliwy wplyw na ostateczny ksztalt omawianego tu dziefa.

_Zwierciadlo ludzkiego zycia™ nosi podtytut , Zalety 1 wady, zadowolenie 1 go-
rycz, ukojenia i smutki, przyjemnosci i przykrosci, rzeczy pochlebne 1 niebez-
pieczne wszystkich aspektow zycia™. Wskazuje on, ze podobnie jak reformatorzy
arabscy autor mial zamiar zawrze¢ w swoim dziele cala prawdg o ludzkiej kondy-
¢ji. Dwutomowe dzicto zawiera 73 rozdziaty. W tomie I (43 rozdzialy) opisal po-
zytywne i negatywne strony wykonywania zawodow §wieckich, stosujac wiasng
specyficzna klasyfikacje. Podzielil je na kilkanascie grup: krélowie, ksiazgta,
szlachta, rycerze, malzonkowie, sedziowie i burmistrzowie, tkacze, kowale, stola-
rze, mysliwi, gajowi, aktorzy, lekarze i przedstawiciele sztuk wyzwolonych, ta-
kich jak gramatyka, logika, retoryka, nauka, astronomia, muzyka, arytmetyka
i geometria.

W tomie I (30 rozdzialéw) opisal profesje zwigzane z kosciolem, wiaczajac
w nie w kolejnosci hierarchicznej papicza, kardynalow, arcybiskupow, biskupow,
ksiezy, diakonow, kantoréw, rzadeow, nauczycieli, a na samym dole tej drabiny
umie$cit mnichow.

Dobrym przykiadem opisu wszelkich aspektow zawodu jest ,,rzemiosto lekar-
skie”. Autor uwazal je za jedno z najbardziej godnych szacunku. Mozna bylo ten
zaw6d zdoby¢é odbywajac diugie studia medyczne, ale rowniez poprzez diugolet-
nie dogwiadczenia, czasem poprzedzone wykonywaniem zupeinie innego fachu,
na przyklad pickarza, krawca, fryzjera, aptekarza. Minusem profesji moze by¢
wedtug niego nadmierna sklonnos¢ lekarzy do czerpania ze swej pracy korzysci
materialnych.

Biskup Sanchez de Arevalo byt ponadto przekonany, ze dla kazdego czlowieka
istnigje zawod z gory mu przeznaczony. Zgadzajac sig ze starozytnym filozofem
Ambrosiem pisat: . Kazdy powinien zna¢ swoj talent 1 o co jest odpowiednie dla
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niego”. Co wigeej, ludzie rdznig sig bardzo w zakresie naturalnych predyspozyci,
ktore powinnt wezesnie sobie uswiadamiac.

wZwierciadlo ludzkiego Zvow™ mimo swoje} ponad pigésetletnie) historii 1 nie-
co archaiczne] formy wyraza idee, ktore nie stracity do dzis nu aktualnosei. Autor
dostarczyl informacii o zawodach, opisujge niezbedne do ich wykonywania zdol-
nosci | zamnteresowania. Zacheeal rowniez ludzi do poszukiwan pracy spelniajgee)
warunki dopasowania , czlowiek-zawod”,

Wiek XVI do XIX — Europa i Stany Zjednoczone Ameryki

Najobszerniejszego przegladu dziet poswigconych wyborom zawodowym, uka-
zujacych si¢ w czasie ostatnich czterystu lat, dokonal, kontynuujac prace Brewera
z 1942 roku, Zytowski (Zytowski, 1972; Paszkowska-Rogacz, 1999), Brewer
swojq analizg zakonezyl na roku 1747, Zytowski, kontynuujac jego bibliofilskie
poszukiwania, doszed! do wniosku, ze biskup Sanchez de Arevalo zapoczytkowal
swego rodzaju modg na pisanie prac o charakterze poradnikow zawodowych, co-
raz bardzie) obszernych w tresci 1 bogatszych w formie. W roku 1568 ukazala si¢
bowiem w Norvmberdze Ksiggn Rzemiost” grawera Josta Amana, ilustrowana
przez niego samego 114 obrazami réznych zawoddw. Precyzyine ryciny mialy
duzg wartos¢ informacyjng, przedstawialy narzedzia pracy 1 proces produkei.
Opublikowano ja w dwoch wersjach jezykowych - tacinskiej t niermeckiej. Teksty
napisali znani memicecy poeci Hartrmann Schopper 1 Hans Sachs. Ich opisy byly
podobne, sle nie identyezne. Sachs na przykiad wzbogacil klasyfikacje Amana
o zawody militarne, ktérych grawer nie uwzglednit w swoich ilustracjach. Z kolei
idee Platona przypomnial w roku 1575 w daiele , Sprawdzanie ludzkiego rozumu®
Hiszpan Huan Huarte, Podkreslal w nim znaczenie réznic migdzy ludzmi w
ksztaltowaniu ich drogi zawodowej. Po koniee XVI stulecia, w roku 1585, Wioch
Tomaso Garzoni napisal pierwszy podrgeznik dla miodziezy pod metaforyeznym
tytulem , Plac uniwersalny wszystkich profesji Swiata" (La Piazza Universale ai
Tutti le Professioni del Mundo). Autor ten rmal manierg umieszczania w tytulach
swoich ksiazek, ktorych napisal kilkanascie, nazw budowli i detali architektonicz-
nych. Pojawil si¢ w nich na przyklad , Szpital”, | Synagoga™ i, Teatr”.  Plac” hiczyt
prawic tysige stron 1 opisywal istnicjace wspolezednie zawody w sposob nie-
stychanie precyzy)ny, uwzgledninjge liczne specjalnoscr. Na przykiad zawodow
zwigzanych z przetworstwem welny pojawilo sig az 26. Zlosliwy recenzent napi-
sal wowezas: | Brakuje tu tylko opisu owey™. | Plac” mial 24 wydana we Wio-
szech, zostal takze przetlumaczony na facing, jgzyk niemiecki i hiszpanski.

W XVII wicku rowniez nie brakowalo ksigzek opisujgcych zawody. Tylko trzy
znich oprécz 1lustracy zawieraly teksty informacyjne. Pierwszg byla praca Powel-
la z 1631 roku, zatytulowana , Ksigga rzemiost lub jak zdoby¢ ulubiony zawod”
(Tom of All Trades; Or the Plain Pathway to Preferement). Autor zawarl w nigj
wiele cennych informac)i dotyczaeych nauki zawodu a nawet sposobdw jej finan-
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sowania. Osobiscie rekomendowatl zawod dworzanina, marynarza i kupca. Radzit
rowniez wykonujacym rozne zajgeia, jaka wybrac zong. Okoto 1694 roku kolejny
niemiecki grawer Christof Weigel stworzyt 213 ilustracji zawodow, zainspirowa-
ny wspétezesnym mu dzietem Dunczykow, braci Luikensow, ktorzy w postaci 100
miedziorytow przedstawili dziatalnos¢ rzemieslnikow wraz poetyckim komenta-
rzem.

Przeglad zrodet XVIII wiecznych rozpoczyna opis charakterow zdatnych
do réznych rzemiost z 1726 roku, autorstwa Anglika Edmunda Cartera (The
Artificer’s Looking Glass: Containing an Exact and Diverting Representation of
Lives, Conduct, Characters, and Various Humors of the Following Professions).
Kolejny zbior 192 ilustracji zawodoéw Englebrechta ukazal si¢ w roku 1730. Autor
dla utatwienia czytelnikowi poszukiwan umiescit je w porzadku alfabetycznym,
od ,aptekarza” do ,,witrazysty”. Najbogatsze kompedium zawodow ,.Londynski
rzemieélnik” (The London Tradesman) stworzyt w 1747 roku Richard Cambell.
Ksigga skiada sig z sze§ciu rozdzialow, zawieraj acych opisy rzemiost i rady dla ro-
dzicow ,jak rozwingé naturalne zdolnosci dzieci zanim oddane zostang do termi-
nu”.Rozpoczecie edukacji zalecal w 13-14 roku zycia. Listg dziet XVIII-wiecz-
nych konczy wydana w roku 1750 Encyklopedia Diderota, gdzie oprocz charakte-
rystyk rzemiost, nauk i sztuk znalazly si¢ opisy pierwszych manufaktur.

W XIX wieku informatory o zawodach zaczely ukazywac sig drukiem rowniez
w Stanach Zjednoczonych Ameryki. Pierwszy z nich, liczacy trzy ilustrowane
tomy, wydany byl anonimowo pod tytulem ,,Ksi¢ga rzemiost lub biblioteka sztuk
uzytecznych” (The Book of Trades: Or Library of Useful Arts). Opisywal szcze-
gotowo 68 zawodow, oddajac réznorodnose rzemiost owych czasow. Pojawily sig
w nim na przyklad zawody: ,budowniczy karet”, ,, wytworca $wiec tojowych”
wwycinacz korkow”, .koronczarka”. Ponad 40 wydan podobnych tekstow, row-
niez anonimowych autorow, ukazato si¢ w tym samym czasie w Anglii i w Szkocji.
Ksiazki te konczyly si¢ pytaniami sprawdzajacymi, a wigc przypuszczalnie
spetnialy rolg podrecznikow szkolnych. Na uwage zastuguje opublikowana w
1836 roku w Filadelfii ,Kompletna ksigga rzemiost” (The Complete Book of Tra-
des) Edwarda Hazena, zawierajaca pierwszy wzor zyciorysu zawodowego. Hazen
zwracatl takze uwagg na fakt zanikania pewnych zawodow i jako przyklad archa-
icznego rzemiosta podat zawod kolodzieja. Bardzo szczegolowo opisal natomiast
profesjg lekarza, w ktorej ,,wdzigeznos¢ pacjentow za usmierzanie cierpien jest
najwyzsza rekompensata”. Podobnie zatytulowana, ale nie bedaca plagiatem po-
przedniej ,,Kompletna ksiggg rzemiost” (The Complete Books of Trades) napisatl i
wydat w 1837 roku w Anglii N. Wittock. Zawierala ona rady dotyczace nauki rze-
miost dla kandydatéw do zawodu i ich rodzicow, co zwiastowal podtytut , Prze-
wodnik dla rodzicow i poradnik dla miodziezy” (Parents’ Guide anf Youths' In-
structor). W drugiej potowie XIX wieku zaczgto publikowac coraz wigce) prac za-
wodoznawczych. Zytowski (1972) szacuje ich liczbg na ponad czterdziesci
tytutow. W tej serii tylko jedna ksiazkg napisano specjalnie z przeznaczeniem dla
kobiet, a jedna byla autorstwa kobiety.
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Mozna przypuszezad, Ze wzrastajyca pod koniee XIX wicku lawinowo liczba
podrgeznikow i informatordw o zawodach, nie zawsze najwyzsze) jakosci, mogla
spowodowné chaos informacyjny, ktory w konsckwencji stworzyl w Europie
i Ameryce zapotrzebowanie na profesjonalnego doradeg zawodowego.



Rozdziat 2.
Klasyfikacje wspolczesnych koncepcji
rozwoju zawodowego i wyboru zawodu

Wprowadzenie

Rozw6j naukowych podstaw doradztwa zawodowego wiaze sig z powstawaniem
koncepcji rozwoju i wyboru zawodu. Najogolniej ujmujac, ich autorzy starali sig
okresli¢ determinanty decyzji zawodowych, niekiedy rowniez dostrzegajac ich
aspekt procesualny, by w koncu pokaza¢ ich skutki dla jednostek w postaci dosto-
sowania lub niedostosowania zawodowego. Odmienne zaloZenia, ktore przyjmo-
wali analizujac te zjawiska, spowodowaty, ze wspolczesna wiedza na temat do-
radztwa zawodowego ma charakter wysoce zroznicowany. Sklada sig¢ z opraco-
wan, u ktorych podstaw lezg rézne nurty psychologiczne. Dokonanie ich przejrzy-
stej klasyfikacji nie jest zadaniem prostym, ponadto niesie za soba niebezpiecze-
Astwo nadmiernego uproszczenia lub nieprecyzyjne; interpretacji mysli autorow.
Co wigcej, nie jest w pelni mozliwe speinienie warunku roziacznosci pomigdzy
réznymi nurtami doradztwa zawodowego. | edna z przyczyn jest fakt, iz poszcze-
golne ,,szkoty” doradcze inspirowaly sicbie nawzajem, stad wiele z nich zawiera
zaréwno idee oryginalne, jak i poglady podobne, zarowno w sensie teoretycznego
ujmowania zagadnien, jak i praktycznych implikacji. W literaturze przedmiotu re-
spektowane sg zatem rownolegle rozne systematyzacje, dokonywane jednak na
podstawie podobnych kryteriow.

Klasyfikacja Edwina L. Herra i Stanley’a H. Cramera

Autorzy ci (Herr, Cramer, 1984) zauwazyli, ze wspolczesne rozumienie rozwoju
kariery zawodowej wymaga oprocz wiedzy psychologicznej z zakresu psychologii
rozwoju, osobowosci, réznic indywidualnych i pracy, korzystania z do$wiadczen
innych dyseyplin, takich jak socjologia i ckonomia. Ostatecznie wérod modeli teo-
retycznych wyr6znili koncepcje cechy 1 czynnika (dopasowania), psychologicz-
no-rozwojowe, podejmowania decyzji, wzbogacajac ten podzial o modele sytu-
acyjno-socjologiczne. Koncepcje cechy i czynnika (trait and factor) podkreslaja
wedlug nich koniecznosé¢ kojarzenia jednostki o okreslonych atrybutach z praca,
ktora odpowiada jej uzdolnieniom. Za historycznie najwczesniejsze uznajg w tym
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nurcic prace Parsonsa. Nastgpnie omawiajy szereg opracowan z drugiej polowy
XX wicku, w ktorych zastosowano mode! cechy i czynnika. Dotyczy one badan
nad (za: Herr, Cramer, 1984, 5. 89 - 97):
~ inteligenciy 1 zdolnoSciami (Elton, 1967; Winer, Cesari, Haas | Bodden, 1979),
~ potrzebami 1 zainteresowamami (Bordin, Nachmann i Segal, 1963; Thomike,
Weiss 1 Dawis, 1968; Cambell 1 Holland, 1972),
- stereotypami i oczekiwaniami (Rosenthal 1 Chapman, 1980),
~ osobami znaczgeym (Day, 1966),
~ wartosciami (Super, 1962; Thompson, 1966),
~ rolg migjsca zamieszkania (Sewell 1 Orenstein, 1965),
— rodzing (Levine, 1976; Roe, 1949),
- zjawiskiem przystosowania (Crites 1 Semuer, 1967; , Osipow i Gold, 1967),
~ podeymowaniem ryzyka (Witmer i Stewart, 1972),
-~ poziomem aspirac)i (Gottfredson, Becker, 1981).

Z kolei koncepeje psvchologiuuo—rozwojowe (psychological and developmen-
tal) podkreslaja rol¢ wewngtrznej motywacji do pracy oraz analizujg proces prze-
muan 1 dynamike rozwoju jednostki poprzez poszezegolne stadia. Do tej grupy au-
torzy wlgezyli (za: Herr, Cramer, 1984, 5. 110 — 137);
teone psychodynamiczne (Bordin, Nachman i Segal, 1963),
- indywidualng psychologi¢ (Adler, 1935),
— koncepeje osobowosei (Roe, 1956; Holland, 1973; Hoppock, 1976),
— koncepeje rozwojowe (Ginzberg, Ginzburg, Axelrad | Herma, 1951; Super,
1957, Tiedeman, 1961; Gribbons i Lohnes, 1968; Knefelkamp 1 Sleipitz, 1976;
Levinson, 1977),

Trzecia grupn — koncepeje skoneentrowane na procesic podejmowania decyzji,

(decision) wykorzystupy modele decyzyine dla celow doradztwa zawodowega,

czerpiae wiedzg z zakresu psychologii poznawezej oraz teorii spolocznego uczenis

sig, eckonomii | matematyki, Herr i Crumer (1984, 97 — 105) ¢ytujg w tym migjseu

badania prowadzone w ramach:

— teornt oczekiwan (Vroom, 1964; Lawrer, 1973, Porter, 1975),

- teori wlasne) skutecznosc: (Bandura, 1977),

- teorii rozwigzywanin probleméw (Clark, Gellat 1 Levin, 1965; Pitz i Harren,
1980),

- teoril uczema sig (Krumboltz, Mitchell 1 Gelatt, 1975).

Koncepeje sytuacyjno-socjologiczne (situational or yociological) biorg przede
wszystkim pod uwagg relacje , czlowick-Srodowisko"”. Autorzy klasyfikacyi (Herr
1 Cramer, 1984, 5. 105 — 110) wymieniajy badania Holmgshcada z 1949 roku nad
klasami spolecznymi, koncepeje szansy Bandury z 1983 roku i wicle innych,
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Klasyfikacja Donalda E. Supera

Podobny do przedstawionego powyzej sposob klasyfikacji opracowal Donald
E. Super (1981). Uporzadkowat teorie wyboru zawodu uwzgledniajac 75 lat ich
rozwoju. Podzielit je na trzy glowne kategorie: dopasowania ludzi do zawodow
(matching), koncepcje opisujace proces rozwoju (developmental), ktorego Ko-
ncowym efektem jest owo dopasowanie oraz koncepcje koncentrujace sig na pro-
cesie podejmowania decyzji (decision-making). Kazda z kategorii zawiera w s0-
bie bardziej szczegdlowe podejscia teoretyczne (tab. 1).

W jednej ze swoich ostatnich prac (1994) przedstawit graficznie (rys. 1), w po-
staci klasycznej budowli, bardziej rozbudowany model zatytulowany przez niego
_.Brama determinant kariery zawodowe;j” (The Archway of Career Determinants).
U podstaw filarow ,,bramy” znalazly si¢ biologiczno- geograficzne uwarunkowa-
nia zycia jednostki. Lewa kolumng stanowig kolejno uwarunkowania personalne,
prawa — uwarunkowania sytuacyjne kariery.

Tab. 1. Koncepcje wyboru i rozwoju zawodowego wedlug Supera (1981)

Koncepeja Dopasowanie Rozwoj Podejmowanie decyzji
Roznice indywidualne: Identyfikacja stadiéw rozwoju | Proces podejmowania decyzji
~ zdolnosei
~ 0sobowosé
Sytuacyjne: Rozw@j przez cale Zycie Styl decyzyiny
— struktura (life-span),

— kontekst konstrukty personalne

- socjalizacja

Fenomenologiczne: Determinanty stadiow rozwoju: | Zwiazki pomigdzy procesem

— zrozumienia ,ja"" (self) — analiza regresyjna i stylem decyzyjnym a sytuacja

podejmowania decyzji

— odpowiednio$¢ (kongruencja) | — analiza Sciezkowa

Prawa kolumna miesci teorie socjologiczne i ekonomiczne zwiazane z analiza Sro-
dowiska spolecznego (szkola, rodzina, érodowisko lokalne, rowiesnicy, narod),
sytuacji ekonomicznej, rynku pracy i praktyki zatrudniania oraz polityki spolecz-
nej. Luk aczacy oba filary jest wynikiem wzajemnego oddziatywania wszystkich
bazowych czynnikéw. Super dokonal w tym modelu swoistego bilansu osiagnigc
teorii kariery zawodowej, przytaczajac nazwiska autorow, ktorzy przyczynili sig
do obecnego stanu wiedzy. Wymienit kolejno teorie i ich tworcow.

Swoja wiasna koncepcjg, tworzong w latach 1939 — 1992 Super (1994, s. 73)
okresla jako model ,réznic indywidualnych/rozwojowo/spoleczno/fenomenolo-
gicznych” (dif]'erential-developmental-social-phenomenological model).
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Klasyfikacja Duane Browna i Lindy Brooks

Wedtug Duane Browna i Lindy Brooks (1984), tcorie znajdujace zastosowanie
w doradztwie zawodowym mozna podzieli¢ na trzy grupy:

I Teorie wyboru zawodu (Theories of Occupational Choice). Probujg one wyja-
$ni¢ powody podejmowania przez ludzi okreslonych rél zawodowych. Koncen-
truja si¢ z jednej strony na cechach jednostki a z drugiej strony na cechach $rodo-
wiska zawodowego. Na przyklad teoria cechy i czynnika i jej rozwinigeie, jakim
jest teoria Hollanda, bada rolg obserwowalnych charakterystyk osobowosci, ta-
kich jak zdolnoSci, zainteresowania. Z kolei teorie Roe 1 Bordina podkreslaja zna-
czenie ukrytych elementéw osobowosci, takich jak potrzeby w dokonywaniu wy-
boru zawodowego. Perspektywa socjologiczna uzupenia tg analizg o wiedzg na
temat kulturowych i spotecznych determinant kariery zawodowej. W pracach Hol-
landa, podejmujacych probe opisu typow srodowisk zawodowych, ta perspektywa
jest rowniez obecna.

I1 Teorie rozwoju kariery zawodowej (Theories of Career Development). Nie
tyle stuza one do wyjasniania pojedynczego aktu wyboru zawodu, co do opisu pro-
cesu dojrzewania do dokonywania wybordw. Teorie te opieraja sig na idei stadial-
nosci ludzkiego rozwoju. Jeden z przedstawicieli tego nurtu — Ginzberg (1984)
spostrzega wybor zawodu jako rezultat serii decyzji dokonywanych w ramach
dajacych sig¢ przewidzie¢ etapow rozwoju, od urodzenia cztowieka do wieku
miodzieficzego. Super (1981), podobnie jak Ginzberg, koncentruje sig na opisie
stadiow, lecz obejmuja one cale ludzkie zycie. Super identyfikuje zadania rozwo-
jowe zwiazane z poszczegolnymi stadiami i podkresla znaczenie zrozumienia sie-
bie (self-concept) w procesie selekeji mozliwosci a nastepnie praktycznej realiza-
cji wybranej opeji.

111 Teorie podejmowania decyzji odnosnie kariery zawodowej (Theories of
Career Decision Making). Stanowia one uzupetnienie poprzednich dwoch grup,
poniewaz analizujg przede wszystkim warunki, ktore sprzyjaja badz blokuja roz-
woj preferencji zawodowych. Teoria spotecznego uczenia si¢ Krumboltza (1984)
koncentruje sig¢ na roli dowiadczen. Podobnie prace Tidemana i Miller-Tiedeman
(1984), powolujace sig czgsto na dzielo Supera, opisuja proces rozwoju kariery
jako wynik interakcji pomigdzy rozwojem jednostki i oczekiwan, jakie ma wobec
niej otoczenie.
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Klasyfikacja Samuela H. Osipowa

Znany amerykanski badacz kariery zawodowej Samuel H. Osipow (1983) row-
niez podkreslal trudno§¢ dokonania w petni roztacznej klasyfikacji teorii. Sam wy-
roznit pigé nurtow:

I Teorie cechy i czynnika (Trait-factor Theories). -z jej tworca Parsonsem (1909,
za: Osipow, 1983) oraz pozniejszym ruchem psychometrycznym z poczatku XX
wieku, ktory zbudowal narzedzia diagnozy zainteresowan, takie jak inwentarze
Stronga-Campbella oraz Kudera, a takze testy zdolnosci na przyklad Guilfor-
da-Zimmermana. Do tej grupy zalicza Osipow rowniez teorig przystosowania za-
wodowego Dawisa i Lofquista z 1969 roku, typologi¢ osobowosci Hollanda
z 1959 roku oraz teorig spolecznego uczenia sig Mitchel, Jonesa i Krumboltza
z 1960 roku.

II Teorie rozwojowe/rozwoju znaczenia pojecia ,,ja” (Developmental/Self-con-
cept Theory). W ich obrebie znalazly sig (za Osipow, 1983) prace Biihler (1933),
pdzniejsze, opracowania Supera (1957), Samlera (1953), Ginzberga (1951) i w ko-
acu dokonania Dudleya i Tiedemana (1977) oraz Knefelkampfa i Sleipitza (1978).
Wedlu Osipowa to podejécie charakteryzuje si¢ przyjeciem trzech glownych
zatozen — podkreslajacych po pierwsze, e jednostka w toku dojrzewania coraz le-
piej poznaje i rozumie siebie sama, po drugie, ze jednostka nicustannie porownuje
wlasne wyobrazenia o zawodach z wyobrazeniem siebie jako pracownika, po trze-
cie, ze adekwatne decyzje zawodowe sg oparte na podobienstwie tych dwoch wy-
obrazen.

I11 Teorie wyboru i osobowosci zawodowej (Vocational Choice and Personality
Theories). Kategorie t¢ tworza (za: Osipow, 1983) teorie Hollanda z 1959 roku,
Bordina z 1963 i Roe z 1975 roku. Lacza je dwie wspolne hipotezy. Pierwsza
z nich zaklada istnienie zwiazku pomigdzy procesem wyboru zawodu i stanowiska
pracy a przewidywang przez przysziego pracownika mozliwoscig zaspokojenia
wlasnych potrzeb. Druga hipoteza mowi o stopniowym oddziatywaniu wykony-
wania zawodu na osobowoéé pracownika tak, ze w efekcie ludzi wykonujaeych
przez dluzszy czas ten sam zawod taczy duze podobienstwo zachowan, mimo ist-
niejacych migdzy nimi réznic osobowosciowych.

IV Socjologiczne teorie kariery (Sociology and Career Choice Theories).
Wedtug Osipowa (1983) bywajgq one czasem nazywane rowniez nteoriami przy-
padku”. Wérod tworcow wymienia Hollingsheada (1949), Millera i Forma (1959),
Sewella i Hausera (1975). Wspélna idea ich prac, powstajacych w latach 1949 —
1975, zawiera si¢ w stwierdzeniu, Ze na poziom aspiracji 1 wybory zawodowe
w duzym stopniu wplywaja czynniki srodowiskowe, nad ktérymi jednostka nie ma
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kontroli, a zatem zasadniczym zadaniem cztowieka jest rozwijanie sposobow ra-
dzenia sobie z oddziatywaniami $rodowiska.

V Teorie behawioralne (Behavioral Theories). Sa to teorie chronologicznie naj-
bardziej wspotczesne, bo z konca lat siedemdziesiatych XX wieku. Odzwiercie-
dlaja zainteresowanie badaczy procesem interakcji pomigdzy jednostka i Srodowi-
skiem i positkuja si¢ w objasnianiu tego zjawiska koncepcja spolecznego uczenia
sig. Osipow (1983) wymienia tu prace Thoresena i Ewarta (1978) oraz Mitchell,
Jonesa i Krumboltza (1979).

Zestawienie wszystkich kategoryzacji podejs¢ teoretycznych ilustruje tabela 2.
Widoczna jest w nim z jednej strony wielo$c przyporzadkowan, na przyktad w od-
niesieniu do koncepcji Roe i Supera, jak i pewna zgodno$¢ klasyfikatorow, na
przyklad jesli chodzi o koncepejg cechy i czynnika.

Klasyfikacja Samuela T. Gladdinga

Przyjeta przez autorke niniejszego opracowania klasyfikacja nurtow teoretycz-

nych w doradztwie zawodowym opiera sig W duzej mierze na propozycji Samuela

T. Gladdinga (1994), ktéry wyr6znia cztery glowne rodzaje teorii rozwoju Kariery

zawodowej, jednoczesnie pokazujac ich zbieznos¢ z podstawowymi formami do-

radztwa zawodowego. S to:

— teorie cechy i czynnika — w ich zakresie prace Parsonsa (1909) 1 Hollanda
(1973),

— teorie psychodynamiczne — gléwnie teoria Roe (1956),

— teorie rozwoju — koncepeje Supera (1957) 1 Ginzberga (1972),

— teorie kognitywne i spoteczne — Tiedemana i O’Hary (1963), Knefelkampfa
i Sleipitza (1976) Krumboltza (1979).

Tab. 2. Klasyfikacje teorii wyboru zawodowego wedlug pigciu zrodet (Herr i Cra-
mer, 1984; Super, 1981, 1994; Brown i Brooks, 1984; Osipow, 1983; Gladding,
1994, opracowanie wiasne autorki)

Autorzy klasyfi- | Herr i Cramer Super Brown i Brooks Osipow Gladding
kacji (1984) (1981, 1994) (1984) (1983) (1994)
Tworcy teorii
Wyboru zawodu
1 2 3 -+ 5 6
Parsons — Cechy i czynni- | = Dopasowa- — Wyboru zawo- | —Cechy i czynni- | — Cechy i czynni-
ka nia/rozpic indy- | dowego ka ka
widualnych
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ler-Tiedeman

1 2 3 4 5 6
Holland —Cechy 1 czynni- | - Dopasowa- ~ Wyboru zawo- | — Cechy i czynni- | - Cechy i czynni-
ka nia/zainteresowa- dowego ka ka
nia ~ Wyboru i oso-
bowosci zawodo-
wej
Roe - Cechy i czynni- | ~ Rozwoju ~ Wyboru zawo- | — Wyboru i oso- | - Psychodyna-
ka dowego bowosci zawodo- | miczna
~ Psychologicz- we)
No-rozZwojo-
wa/osobowoscel
Bordin — Psychologice- — Wyboru zawo- |~ Wyboru 1 oso- | - Psychodyna-
NO-TOZW0jowo/ dowego bowosci zawodo- | miczna
psychodynamicz- we)
na
Ginzberg, Gin- | - Psychologicz- | - Rozwoju ~ Rozwoju zawo- | - Rozwojo- ~ Rozwoju
zburg, Axelrad i | no-rozwojo- dowego WATOZWOU Zna-
Herma wa/Tozwojowa czenia wlasnej
osoby
Super — Psychologicz- | — Roznic indywi- - Rozwojo- — Rozwoju
No-roZwojo- dualnych/roz- Wa/ToZWOoju zna-
Wa/TOZWOjOWH wojowo/spolecz- czenia wiasnej
no/fenomenolo- osoby
giczna
Mitchel, Jones, |- Podejmowania |- Podejmowania | — Podejmowania |— Wyboru i oso- | — Kognitywna
Krumboltz decyzji/teorii decyzji decyzji bowosci zawodo- | i spoleczno-beha-
uczenia $ig wej wioralna
Dawis, Lofquist, | - Cechy i czynni- ~ Wyboru i 0so-
Weiss ka bowosci zawodo-
wej
Tiedeman, — Podejmowania | — Rozwojo- - Kognitywna
O’Hara, Mil- decyzji wa/rozwoju zna- | 1 spoleczna

czenia wlasnej
osoby

Powyzszy podziat zostat w pracy utrzymany, wzbogacono go jedynie o dwie kon-
cepcje — psychodynamiczng Bordina (1994) oraz cechy i czynnika autorstwa ze-
spotu, ktéry tworzyli Dawis, Lofquist i Weiss (1994) oraz Borucki (1977). Pomi-
nieto natomiast teorig¢ Knefelkampfa i Sleipitza z 1976 roku ze wzgledu na jej niski
poziom ogélnoéci. Jak pisze Gladding (1994), obaj autorzy opisali ewolucjg podej-
mowania decyzji u studentow, biorac pod uwage migdzy innymi takie zmienne, jak
lokalizacja poczucia kontroli, analiza, synteza oraz otwarto$¢ na odmienne per-
spektywy. Staboscia ich prac jest brak mozliwosci mierzenia wszystkich badanych
przez nich proceséw oraz ograniczenie zastosowan jedynie do populacji studen-
tow. Termin , teorie kognitywne i spoteczne” zostal ponadto zastapiony terminem
Lteorie poznawczo-spoleczne” ze wzgledu na utrwalone juz w polskiej psycholo-
gii stosowanie go w podejéciach szukajacych odpowiedzi na pytanie: , W jaki spo-
s6b cztowiek funkcjonuje?” (Kofta i Dolinski, 2000).
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Analiza czterech koncepeji — Herra i Cramera (1984), Browna 1 Brooks (1984),
Osipowa (1983) oraz Gladdinga (1994), zwraca uwagg na dwie kwestie. Pierwsza
—to istnienie réznych perspektyw, z jakich badacze patrza na czlowicka jako osobg
pracujaca. Druga — to brak dostatecznc; asymilacji wiedzy wczesniejszej w kon-
cepcjach powstatych pozniej. Jest to stabos¢, od ktorej nie jest wolna cata dotych-
czasowa wiedza psychologiczna (Lukaszewski, 2000). Proby takie fuzji podej-
mowane byly w teoriach kariery zawodowej kilkakrotnie, lecz bez wielkiego po-
wodzenia (Savickas, Lent, 1994). Konkludujac, w kolejnych rozdziatach zostang
przedstawione cztery rozne podejscia jako wzajemnie dopetniajace sig punkty wi-
dzenia, dotyczace kwestii wyboroéw zawodowych cziowieka. Ostatni, podsumo-
wujacy rozdzial, poswigcony jest probom syntezy i oceny, podejmowanym
wspotczesnie.



Rozdziat 3.
Teorie cechy i czynnika

Wprowadzenie

Teorie cechy i czynnika sa najstarszymi spoérod wszystkich dotychezas sfor-
mulowanych. Mozna je zatem uzna¢ za najbardziej prototypowe (Banka, 1995).
Ich wspélnym mianownikiem jest to, ze za jednostke (kategorig) opisu osoby
przyjmuje si¢ w nich ceche, niemniej status cech w poszezegolnych nurtach ulega
zmianie (Strelau, 2000). Wsrod teoretykow i praktykow doradztwa zawodowego,
znajduja one wielu kontynuatoréw. Mozna nawet zauwazy¢ w ich tekstach swego
rodzaju tesknotg za prostota technik i jednoznacznoscig zalecen, formutowanych
w nich wobec klientow (Zytowski, 1985). Zrozumienie zalozen teorii cechy
i czynnika wymaga odpowiedzi na trzy pytania (Brown, 1984a):

— Czym sg cechy?

— Czy cechy sa stale, czy moze podlegaja zmianom?

— (Czy cechy sq mierzalne?

W pierwszym trzydziestoleciu XX wicku powstat w psychologii ruch psychome-
tryczny, ktory zakladal, ze kazda jednostka posiada zestaw niezmiennych 1 niepo-
wtarzalnych wiasciwosci intelektu i osobowosci, zwanych cechami. Podwaliny
tak rozumianej psychologii stworzyt Allport (za: Strelau, 2000). Wraz z rozwojem
metod statystycznych i w wyniku zastosowania metody analizy czynnikowej, po-
zwalajacej na matematyczne udowodnienie istnienia cech, zaczgto coraz czgscie]
uzywaé okreslenia ,,czynnik” zamiennie lub razem z terminem ,,cecha”. Czynnik
nalezy zatem rozumie¢ jako cech¢ wyodrgbniong na podstawie analizy czynniko-
wej. Temu procesowi towarzyszyl rozkwit testow psychologicznych, ktore mialy
mierzy¢ natezenie cech i pomaga¢ w prognozie przyszlych osiagnig¢ badanego.
Cechy takie jak zainteresowania, zdolnosci, osiagnigcia, typ osobowosci zaczgto
ocenia¢ za pomoca obiektywnych miar, uzyskujac informacje na temat profilu
osoby najbardziej oczekiwanej na danym stanowisku pracy.

To podejécie mozna rowniez okresli¢ mianem ,zorientowanego na zawod”
(ang. occupational-oriented — Herr i Cramer, 1984, s. 90). Zawod jest tu punktem
wyjscia i przedmiotem analizy, natomiast czlowiek stanowi jedynie zrodio danych
potrzebnych do opisu zawodu. Mozliwe sa zatem przewidywania przydatnosci
cech w odnoszeniu sukcesu zawodowego. Przykladem moga by¢ badania Cunni-
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ghama z 1969 roku (Herr i Cramer, 1984, s. 91). Badaczowi udato si¢ wyodrgbnic
103 zdolnosci poznawcze, psychomotoryczne i afektywne, odpowiadajace 622
elementom pracy, wymaganym w 814 zawodach. Podobne analizy doprowadzity
do powstania amerykanskiej klasyfikacji zawodow zawartej w Dictionary of
Occupational Titles (DOT) wypracowanej przez U.S. Department of Labor (Ba-
nka, 1995).

Badania nad zalezno$cia migdzy posiadaniem okre$lonych cech a kryteriami
doboru zawodowego dotyczyty kilku glownych rodzajow czynnikow — pici, zdol-
nosci (w tym inteligencji), potrzeb, wartodci i zainteresowan, stereotypow i ocze-
kiwan, tendencji do podejmowania ryzyka, otoczenia spolecznego i przystosowa-
nia, potrzeby osiagnie¢, poziomu aspiracji. Do najbardziej znanych baterii testow
opartych na tej teorii nalezy Bateria Testow Uzdolnien Ogélnych ~GATB (Gene-
ral Aptitude Test Battery), ktorej polska adaptacja powstala na zlecenie Minister-
stwa Pracy i Polityki Spolecznej oraz Krajowego Urzgdu Pracy pod koniec lat 90
XX wicku (Beauvale, Noworol, Lacala, 1998). GATB skiada si¢ z dwunastu te-
stow, z ktorych osiem to testy , papier okowek”, cztery natomiast sg przeprowadza-
ne z uzyciem specjalnych przyrzadow (Lamb, Hurst, Kennedy, 1996). Badajg one
dziewigé rodzajow zdolno$ci — 0gélng zdolnos¢ do uczenia sig, uzdolnienia wer-
balne, uzdolnienia numeryczne, wyobrazni¢ przestrzenna, percepcjg ksztaltow,
uzdolnienia urzednicze, koordynacje ruchowa, zrgczno$¢ palcow i zrgeznos¢ rak.
Prace badawcze nad GATB trwaja nieprzerwanie od 50 lat, w prawie 100 krajach
na swiecie.

Teorie cechy i czynnika byly wielokrotnie poddawane krytyce (Strelau, 2000).
Po pierwsze kwestionowano mozliwo$¢ obiektywnego mierzenia cech psycholo-
gicznych czlowicka oraz warto$é prognostyczna testow. Mierzone cechy nigdy nie
pozwolity przewidzie¢ wigeej niz 36 procent wariancji zmiennej kryterialnej.
Wyijatkiem byly badania Lopeza, Kesselmana i Lopez, z 1981 roku (za:
Brown,1984a, s. 29) z zastosowaniem procedury nazwanej przez autorow ,,Ana-
liza progowa cech” (Threshold Traits Analysis —TTA). Punktem wyj$cia w tych ba-
daniach byla analiza zadan przypisanych do danego stanowiska pracy. Nastgpnie
proszono osoby pracujace na tych stanowiskach o okreslenie waznosci danej ce-
chy dla wykonania poszczeg6Inych zadan. Ostatecznie zakwalifikowano cechy do
pigciu rodzajow zdolnosci — spolecznych, motywacyjnych, uczenia sig,
umystowych i fizycznych. Warto$¢ predykcyjna tego narzgdzia okazata sig bar-
dziej zadowalajaca i wyniosta 45 procent. Po drugie, nicktérzy adwersarze przed-
stawiali zalozenia teorii cechy i czynnika w sposéb ironiczny i nadmiernie uprosz-
czony tak, jak to zrobit Miller streszczajqc je w pigeiu nastgpujacych punktach (za:
Herr i Cramer, 1984, s. 90):

1. Motorem rozwoju zawodowego jest rozwoj poznawczy, decyzje zawodowe sg
zatem wynikiem procesu logicznego rozumowania;

2. Wybor zawodu jest zdarzeniem a nie procesem,

3. Jeden pracownik nie moze wykonywac dobrze wielu rodzajow prac;



Wprowadzenie

4. Okreslony rodzaj pracy wymaga pozyskania pracownikow zakwalifikowanych
do podobnego typu;
5. Istnieje jeden odpowiedni model kariery zawodowej dla kazdej jednostki.

Tak sformulowane zalozenia wzbudzaja wspolczesnie kontrowersje i sq zanego-

waniem calej idei cechy i czynnika. Moze ona jednak okazac sig przydatna po

pewnej modyfikacji i ztagodzeniu kategorycznosci powyzszych sformutowan tak,

jak je zredagowali Klein i Wiener (za: Brown, 1984a). Twierdza oni, ze:

1. Kazda jednostka posiada zestaw cech, ktore mozna zmierzy¢ na okreslonym
poziomie rzetelnosci i trafnosci;

2. Sukees w zawodzie wiaze si¢ z okreslonymi cechami jego wykonawcy, nie-
mniej wybor z zakresu tych cech jest bardzo szeroki;

3. Proces dopasowania wlasciwego kandydata do zawodu na ogol konczy sig suk-
cesem;

4. Im lepsze dopasowanie ,,czlowick — praca”, tym wigksze prawdopodobienstwo
sukcesu zawodowego.

Ten model sprawdza sig jednak tylko w sytuacji optymalnej — kiedy jednostka ma
dostatecznie duzo rzetelnej informacji o pracy 1 o wiasnych cechach, kiedy nie ma
probleméw decyzyjnych na podiozu emocjonalnym i kiedy wymagania Srodowi-
ska pracy sa w miarg stabilne. Dalsze badania zatem, jak na przyklad przedstawio-
ne w niniejszym rozdziale prace Hollanda, poszty w kierunku glgbszej analizy
osobowosci zawodowej lub $rodowiska zawodowego, inicjujac rozwoj teorii zali-
czanych do poznawczych.

Za niewatpliwa zashugg teorii cechy i czynnika nalezy uzna¢ fakt, iz wsparty
one naukowo trzystopniowy proces doradczy, ktorego autorem w poczatkach XX
wicku byt Parsons (1909, za: Zytowski, 1985), uwazany przez zachodnich dorad-
cow za ,,0jca” nowoczesnego doradztwa zawodowego. Ich przedstawiciele, po-
wolujac sig czgsto na zrodia inspiracji w dzialaniach Parsonsa, podjgli probg
obiektywnej oceny predyspozycji zawodowych.

Herr i Cramer (2001, s. 107), podsumowujac mozliwosci wykorzystania kon-
cepcji cechy i czynnika w poradnictwie zawodowym pisza, ze umozliwia ona:

— ,,Dopasowanie indywidualnych cech do wymagan konkretnej pracy, zawodu
lub mozliwosci szkolenia;

— Udzielenie pomocy osobom chcacym znalezé zatrudnienie w poznaniu roz-
nych zawodow i prac, do podjecia ktérych kwalifikuja si¢ one z uwagi na po-
siadane umiejetnosci, osiagnigeia, zdolnoscei i zainteresowania;

— Pomoc osobom pragnacym znalez¢ zatrudnienie w zrozumieniu potrzeby ela-
stycznoéci i zdolnoSci przenoszenia posiadanych przez nie aktualnie umiejgt-
nosci i wiedzy na uzytek prac, zawodow i branz zatrudnienia;

— Zapoznanie 0s6b cheacych znalez¢ zatrudnienie z systemem klasyfikacji indy-
widualnych cech i opisem pracy, co utatwi im identyfikacje mozliwych opcji,
ktore nalezy zbada¢ oraz informacji, ktore nalezy uzyskac;
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—  Wsparcie indywidualnej oceny prawdopodobienstwa szans rozpoczgcia pracy
oraz odniesienia sukcesu w roznych pracach, zawodach czy mozliwosciach
podnoszenia kwalifikacji”.

Frank Parsons

Zycie i praca

Jednym z pierwszych teoretykow i tworcow nowoczesnego doradztwa zawodowe-
go w Stanach Zjednoczonych byt Frank Parsons. Wigksza czes¢ swojego zycia po-
$wigcit dziatalno$ci reformatorskiej i pracy spotecznej. Jego zyciorys moze w XXI
wicku stuzy¢ za przyklad pozytywnych zmian, jakich czlowiek moze dokonywac
na drodze swojej kariery zawodowej. Niewatpliwie liczne i roznorodne doswiad-
czenia pomogly mu w ostatecznym sformutowaniu idei doradztwa.

Parsons urodzil si¢ w 1854 roku w matym miasteczku w New Jersey, niedaleko
Filadelfii. W wieku 16 lat wstapil na Uniwersytet Cornell, ktory ukonczyt w 1873
roku, otrzymujgc dyplom inzyniera kolejnictwa. Jeden z jego biografow — Zytow-
ski (1985) porownuje 6wezesne kwalifikacje Parsonsa do wspélczesnych umiejet-
no$ci programistéw, zatrudnianych w ,,Krzemowej Dolinie™. Jego kariera zapo-
wiadala si¢ zatem obiecujgco. Niestety ukonczenie szkoly zbieglo si¢ z nara-
stajqcym wowczas w Stanach Z_) ednoczonych kryzysem ekonomicznym i Parsons,
zanim quzyl ustabilizowa¢ sie zyciowo i zawodowo, stracit pracg. Podjal si¢
wowczas zajecia polegajgcego na rozladunku wagonow, sortujge zelazne sztaby
przez dziesig¢ godzin dziennie i sze$¢ dni w tygodniu. Po mniej wigeej roku cig-
zkiej pracy fizycznej udato mu sig znalez¢ pracg nauczyciela jgzyka angielskiego
w miejscowosci Southbridge w Massachusets. Przepracowal tam pig¢ lat, zyskujac
duze zaufanie miejscowej spoteczno$ci. W efekcie zaproponowano mu profesurg
na Wydziale Literatury w Swartmore College. Jednoczesnie pochtonety Parsonsa
studia prawnicze i w 1881 zostal przyjety do grona adwokatow. Wyczerpujaca pra-
ca i studia doprowadzity do pogorszenia jego stanu zdrowia. Parsons, za radg leka-
rzy, zwolnil tempo zycia i przez kolejne trzy lata odpoczywal mieszkajac w No-
wym Meksyku, a jako czlowiek niestychanie aktywny nie lubit wspominac tego
epizodu swego zycia. W wieku lat trzydziestu na nowo podjal pracg zawodowa
i zostal szefem kancelarii adwokackiej, jednoczesnie wykladajac literaturg an-
gielska w ramach programu o$wiatowego YMCA. Powstala wowczas jego pierw-
sza ksiazka The World's Best Books (,,Najlepsza literatura $wiatowa”, Zytowski,
1985). Ponadto Uniwersytet Bostonski zaoferowal mu profesurg na wydziale pra-
wa. W latach 80. 1 90. XIX wieku zwigzal si¢ rowniez z grupa aktywistow, propa-
gujacych idee opieki spotecznej na pdinocno-wschodnim wybrzezu Stanow Zjed-
noczonych, zwlaszcza w Bostonie (Herr, Cramer, 2001). Parson zaczat pisac arty-
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kuly do radykalnych czasopism, takich jak Arena. Komentowal tu stynny strajk
w zakladach Pullmana w Chicago, sposob zarzadzania komunikacja miejska, poli-
tyke monetarng panstwa i ruch sufrazystek. W roku 1884 zdecydowal sig nawet na
kandydowanie na stanowisko burmistrza Bostonu z ramienia Partii Socjalistycz-
nej, jednak bez powodzenia. Kolejne lata zycia poswigceil pracy literackiej 1 po-
drozom. Udat si¢ migdzy innymi do Nowej Zelandii, rzadzonej wowczas przez so-
cjalistow. W roku 1894, pod wptywem idei reformatorskich , wydat druga ksiazke
zatytutowana Our Countrys Need (,,Potrzeby naszego panstwa”™). W pracy tej, po
raz pierwszy pojawil sig problem wyboru zawodu i stynne zdanie ,,Czlowiek pra-
cuje najlepiej, kiedy robi to, do czego stworzyla go natura” (Zytowski, 1985,
s. 132). Od tej chwili Parsons zaczal poszukiwa¢ zewngtrznego wsparcia dla swo-
jej idei pomocy miodziezy w wyborze drogi zawodowej. Udato mu sig uzyskac¢ do-
tacje z rak znanej filantropki — pani Quincy Adams Agassiz Shaw, a miejsce na lo-
kal ,,Biura zawodowego” wygospodarowata bostonska rada miejska. W wyniku
tych dziatan w dniu 13 stycznia 1908 roku otwarto w Bostonie pierwsza poradnig
zawodowa (Vocations Bureau), zatrudniajaca kilku doradeéw pod kierownictwem
Parsonsa. Motto biura brzmiato nastepujaco: ,,O$wiecenie, informacja, inspiracja,
wspolpraca” (Jones, 1994, s. 287). Wkrotce otwarto trzy filie poradni, a Parsons
zaczal propagowac ich dziatalno§¢ na famach prasy Bostonu i Nowego Jorku. Po
blisko czterech miesigcach pracy placowki rada nadzorcza otrzymata pierwszy ra-
port pisemny, w ktérym Parsons szczycil sig udzieleniem ponad 80 porad miodym
ludziom obojga plei w wieku od 15 do 39 lat. Wigkszo$¢ z nich (z wyjatkiem
dwoch oséb) uznala spotkania z konsultantami za wysoce warto$ciowe. Poradnia
zajela sig rowniez drukowaniem materiatow informacyjnych, zawierajacych opisy
zawodow, programy szkot zawodowych i sugestie dotyczace planowania zycia za-
wodowego. Jednoczesnie otwarto pierwsza szkolg ksztaleaca doradcow zawodo-
wych w ramach organizacji mtodziezowej YMCA. Niestety Parsons nie cieszyl si¢
dhugo swoim dzietlem — zmart 26 wrzesnia, w roku otwarcia biura. Jego energia
i zapat udzielily si¢ jednak wspoipracownikom i doprowadzity do szybkiego roz-
woju doradztwa zawodowego na terenie calych Stanow Zjednoczonych. Jego
wspotpracownik Ralf Albertson wydal w 1909 ostatnig ksiazke Parsonsa Cho-
osing a Vocation (,,Wybierajac zawod”, za: Zytowski, 1985).

Koncepcja doradztwa

Warto przyjrze¢ si¢ regutom postgpowania w doradztwie zawodowym, sfor-

mulowanym przez Parsonsa zarowno w jego ksiazce ,, Wybierajac zawod”, jak wy-

nikajacym z jej pézniejszej analizy. Pierwsze pig¢ podsumowat Ralf Albertson we

wstepie do dzieta Parsonsa (za: Jones, 1994, s. 290):

1. Lepicj jest wybiera¢ zawod niz ,,polowac” na jakakolwiek prace;

2. Wybor zawodu powinien by¢ poprzedzony gruntowna autodiagnozq oraz rze-
telng porada zawodowa;
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3. Powinno si¢ dostarczaé¢ mlodziezy szerokiej wiedzy o zawodach, by nie doko-
nywata ona przypadkowych wyborow;

4. Zalety wynikajace z zasiggnigeia rady eksperta w sytuacji wyboru zawodu po-
winny by¢ dla mlodziezy wyraznie dostrzegalne w poréwnaniu z podejmowa-
niem takiej decyzji catkiem samodzielnie;

5. Wszelkie ustalenia wynikajace z porady powinny przybiera¢ formg pisemnego
protokotu.

Zalecenia te nie stracily nic ze swojej aktualnosci, a niektorzy ze wspolezesnych

teoretykow doradztwa dostrzegli w pracy Parsonsa dodatkowe wartosci, podkre-

§lajac przelomowe znaczenie tej koncepcji dla rozwoju doradztwa zawodowego.

Na przyklad Jones (1994) wywiodl z dzieta Parsonsa kolejne pig¢ zasad,

wplywajacych na jako$¢ procesu doradczego:

1. Doradca nie moze wyrgezaé klienta w podejmowaniu decyzji zawodowych,
moze mu jednak poméc w lepszym naswietleniu istoty problemu;

2. Madry wybér zawodu uwarunkowany jest trzema czynnikami — (1) poznaniem
wiasnych zdolnosci, zainteresowan, aspiracji, mocnych stron i ograniczen, (2)
wiedza na temat wymagan rynku pracy oraz (3) umiejg¢tnoscia logicznego
powiazania pomigdzy tymi dwoma rodzajami informacji. Ta triada stanowi o
wzajemnym dopasowaniu (kongruencji) czlowicka i srodowiska zawodowego;

3. Doradca powinien szczerze, a jednocze$nie taktownie udzieli¢ klientowi infor-
macji zwrotnej na temat tego, jak jest spostrzegany przez otoczenie, szczegol-
nie jesli okreslone cechy klienta moga stanowic¢ przeszkodg w znalezieniu
przez niego pracy;

4. Zadaniem doradcy jest stymulowanie rozwoju zdolnos$ci poznawczych klienta
tak, by umial on wlasciwie interpretowa¢ dane ekonomiczne, polityczne
1 spoleczne;

5. Warunkiem skuteczno$ci doradcy jest posiadanie wiedzy o zawodach 1 przygo-
towywanie na tej podstawie informacji uzytecznych dla klienta.

Ocena teorii i zastosowania praktyczne

Za najistotniejsze dokonanie Parsonsa, Herr i Cramer (2001, s. 20) uznajg okresle-
nie procesu orientacji zawodowej, zawarte powyzej w punkcie drugim, zwane
przez niego rowniez ,realnym rozwazaniem” (frue reasoning). Zgodnie z ta teoria,
poradnictwo zawodowe dzieli si¢ na trzy etapy: ,(...) pierwszy — peine poznanie
wiasnej osoby, zdolnosci, zainteresowan, ograniczen oraz innych cech. Drugi —
wiedza o wymaganiach i warunkach sukcesu, plusach i minusach zatrudnienia,
wynagrodzeniu, mozliwo§ciach 1 perspektywach innych kierunkéw rozwoju ka-
riery zawodowej. Trzeci — ,realne rozwazanic” zwiazkow pomigdzy tymi dwoma
grupami faktow”. Realizujac powyzsze zasady w praktyce, Parsons uzywal metod,
ktore znacznie wyprzedzaly swoja epoke. Trzyczesciowy opis warunkow efek-
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tywnego planowania wyboru zawodowego pozostaje nadal standardowa, cho¢
czgsto krytykowana, procedura wiclu wspolezesnych doradeéw zawodowych.
Nickwestionowanym natomiast narzedziem doradcy, ktéremu Parsons poswiecit
rozdzial drugi swojej pracy, pozostaje wywiad doradczy (Zytowski i Swanson,
1994). W ramach tej techniki zaproponowal pytania dotyczace wydolnosci fizycz-
nej i umystowej klienta, jego historii rodzinnej, zainteresowar, sposobu spgdzania
czasu wolnego. Parsons, sam nie postugujac sig jeszcze metodami psychometrycz-
nymi, zadawat klientom pytania, ktore pozwalaly zakwalifikowa¢ ich do okreslo-
nej kategorii. Przyktadem moze by¢ pytanie cytowane przez Zytowskiego 1 Swan-
sona (1994, s. 306): ,,Wyobraz sobie, ze jaki$ przyrodnik zgromadzil w jednym
miejscu wszystkich chlopeéw z Bostonu po to, by podzieli¢ ich na pewne klasy
tak, jak sig to robi w odniesieniu do roslin i zwierzat. Do jakiej klasy zaliczylby
ciebie?”. W tym miejscu Parson dostarczal klientowi opisow mozliwych kategorii,
takich jak mechanicy, artySci, intelektualisci, zarzadcy, robotnicy, do pewnego
stopnia pokrywajacych sig z przysztymi opisami osobowosci zawodowej Hollan-
da (1997b). Prébowal réwniez bada¢ pamieé klientow poprzez sprawdzanie zapa-
migtywania przez nich szeregu stow w zdaniach o réznej dlugosci oraz ich wrazli-
wos¢ dotykowa w skonstruowanej przez siebie probie kropkowania.

Osoba Parsonsa jest czg¢sto kojarzona z wprowadzeniem metod testowych do
psychologii. Zbiezno$¢ ta ma jednak tylko charakter czasowy. Istotnie, w roku
1908 — roku uruchomienia poradni zawodowej, zaczgto stosowaé w Stanach Zjed-
noczonych testy do badania zdolno$ci umystowych Bineta, niemniej w gronie 6w-
czesnych kolegéw Parsonsa nie znalazty one uznania. W roku 1911 jego nastgpca
Meyer Bloomfield pisat ,Nalezy podda¢ w watpliwo$¢ stosowanie testow psycho-
logicznych w doradztwie, poniewaz wiedza na temat mierzenia zdolno$ci nie jest
dostatecznie zaawansowana’ (Zytowski i Swanson, 1994, s. 307). Dopiero praca
Psychology and Industrial Efficiency (Psychologia a efektywnos¢ w przemysle)
Miinstenberga z 1913 roku zawierata sugestie zastapienia w doradztwie metody
obserwacji- eksperymentem laboratoryjnym. Ponadto Miinstenberg opracowal
sposOb pomiaru czasu reakcji, ktory mogt by¢ wykorzystywany w przewidywaniu
efektywnosci zawodowej operatorow telefonicznych i dyspozytoréw ruchu drogo-
wego i zapoczatkowal tak zwany nurt ,,psychotechniczny” w psychologii (Zytow-
ski 1 Swanson, 1994).

Podsumowujac wkiad Parsonsa do teorii wyboru zawodowego warto podkre-
§li¢ cztery elementy jego dzieta:

1. Usankcjonowal w doradztwie wywiad jako metodg diagnostyczna;

2. W ocenie potencjatu jednostki stosowat podejscie uwzgledniajace indywidual-
ne roznice pomigdzy klientami;

3. Podkreslat rolg informacji w podejmowaniu decyzji zawodowych;

4. Postugiwal si¢ modelem dopasowania pracownika do Srodowiska pracy,
uznajac dopasowanie za kryterium wlasciwego wyboru zawodu.
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Pézniejsze koncepcje uzupehnity ten model o wiedzg na temat rozwoju czlowieka,
procesu podejmowania decyzji, osobowosciowych uwarunkowan wyboru zawo-
du, nigdy nic kwestionujac potrzeby doradztwa — zasadniczej idei Parsonsa.

John L. Holland

Podstawowe zalozenia teorii

Teoria cechy i czynnika przybrala wspolczesna forme dzigki koncepeji Johna Hol-
landa (1997b). Tak jak jego poprzednik Frank Parsons, Holland podkreslal zawsze
wyjatkowos¢ i odrgbnos¢ kazdego cztowieka, zauwazajac jednak w wigkszym
stopniu interpersonalny charakter kariery zawodowej i zwigzanego z nig stylu zy-
cia (Gladding, 1994).

Jego zainteresowanie problematyka doboru zawodowego rozpoczeto si¢ w la-
tach czterdziestych XX wieku, kiedy pracowat jako doradca zawodowy w armii
amerykanskiej (Weinrach, 1984). Zauwazyt wowczas, ze nie kwestionujac psy-
chologicznej istoty réznic indywidualnych, kandydatéw do pracy mozna pogrupo-
wac stosujac dos¢ ograniczong liczbg kryteriow podziatu na okreslone typy osobo-
wosci. Do zawodu predysponuje ich wlasna osobowo$é oraz szereg zmiennych,
stanowiacych ich srodowisko zycia.

Ideg typologii zaczerpnal Holland (1997b) z artykuléw Darley’a z 1938 roku
1 Guilforda, Christensena, Bonda i Suttona z 1954 roku. Darley sugerowat mozli-
WoSC organizowania si¢ wiedzy zawodowej w stereotypy zawodowe, z kolei Guil-
ford wraz ze wspotpracownikami wyréznil szes¢ czynnikéw, pozwalajacych na
pogrupowanie zainteresowan zawodowych na nast¢pujace typy: mechaniczny, na-
ukowy, opiekuniczo-spoleczny, urzedniczy, przedsigbiorczy i estetyczny. Rowniez
studia nad typologiami osobowosci prowadzone przez Adlera w 1939 roku, From-
ma z roku 1947, Junga z roku 1933, Sheldona z roku 1954, Sprangera z roku 1928 i
Welsha z roku 1975 utwierdzity Hollanda w przekonaniu, ze mozna stworzy¢ ta-
kze typy w zakresie zainteresowan zawodowych. Z kolei badania Lintona z 1945
roku, ktore wykazaly Scisty zwiazek migdzy Srodowiskiem kulturowym a osobo-
wosciami ludzi zyjacych w tym Srodowisku, przekonaty Hollanda, ze poznajac do-
brze charakterystykg osobowosci funkcjonujacych w okreslonym $rodowisku mo-
zna poznac rowniez samo Srodowisko. Do szczegotowego wyjasnienia tej interak-
¢ji Holland postuzyl si¢ rowniez teoria potrzeb Murraya z 1938 roku.

Propozycja Hollanda, porzadkujac typy osobowosci, miala za zadanie dostar-
czy¢ odpowiedzi na trzy fundamentalne dla doradztwa zawodowego pytania (Hol-
land, 1997b):
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1. Jakie cechy osobowosci i srodowiska pracy prowadza do satysfakcjonujacych
jednostke wyborow zawodowych, dajac jej poczucie zaangazowania w pracg
i wysokie wskazniki osiggnig¢ zawodowych?

2. Jakie cechy osobowosci i Srodowiska pracy prowadzg do stabilnosci, a jakie do
zmian w rodzaju zawodu wykonywanego przez jednostke?

3. Jak mozna pomaga¢ jednostce w rozwigzywaniu jej dylematoéw zwiazanych
z kariera zawodowg?

Wedhug Hollanda (Bafka, 1995, s. 139) ,,Wybor kariery zawodowej jest przede
wszystkim forma rzutowania osobowosci w Swiat pracy w nastegpstwie identyfiko-
wania si¢ jednostki ze stereotypami spofecznymi. Jednostka porownujac wiasne
‘Ja’ z percepcja $wiata zawodow, kolejno akeeptuje 1 odrzuca poszczegodlne opceje,
by wreszcie dokonaé ostatecznego wyboru™. Zgodnoé¢ obrazu samego siebie
z preferencjami zawodowymi Holland nazywa ,,modalnym stylem orientacji per-
sonalnej”.

Holland po raz pierwszy zaprezentowal swoja teorig¢ w 1958 roku (Holland,
1997b). W kolejnych latach pojawily sig liczne artykuty i dwie wazne monografie
The Psychology of Vocational Choice (,,Psychologia wyboru zawodu™) oraz Ma-
king Vocational Choices (,,Dokonywanie wyboru zawodu”). Ostatnia publikacja
ukazata sie dotychczas czterokrotnie — wydanie ostatnie, poprawione, cytowane
w niniejszej pracy, pochodzi z 1997 roku.

Podstawe teorii stanowig cztery zatozenia. Odnoszg sig one do istoty typow
osobowosci i modeli srodowisk pracy, czynnikéw je determinujacych oraz inte-
rakcji migdzy nimi (Holland, 1997b):

Zalozenie 1

Do gléwnych typéw osobowosci, czyli modalnych orientacji personalnych, zali-
cza sig typ: realistyczny (Realistic), badawczy (Investigative), artystyczny (Arti-
stic), spoteczny (Social), przedsigbiorczy (Enterprising), konwencjonalny
(Conventional).

Typ realistyczny. Reprezentowany jest przez osoby, ktore lubia pracowac
z narzedziami i maszynami. Posiadajg one sprawnosci manualne, zwigzane z me-
chanika. Okres$lane sa jako wykwalifikowane, konkretne, uzdolnione technicznie
lub mechanicznie. Podejmuja pracg w zawodach takich jak np.: mierniczy, rolnik,
elektryk;

Typ badawczy. Osoby tego typu lubia w swojej pracy stykac sig z abstrakcyj-
nymi pojeciami, lubia tez tworzy¢ teorie. Daza do zrozumienia otaczajacego Swia-
ta i poszukuja prawdy. Posiadaja zdolnosci matematyczne i naukowe. Okreslane sa
jako racjonalne, abstrakcyjne, analityczne. Podejmuja pracg w zawodach takich
jak np.: biolog, fizyk, chemik, technolog medyczny;
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Typ artystyczny. Jednostki tego typu preferujg zachowania kreatywne, umo-
zliwiajace wyrazanic samego siebie. Lubia rozwija¢ pomysty 1 koncepeje. Posia-
dajg zdolnos$ci artystyczne: pisarskie, muzyczne, lub w zakresie sztuk pigknych.
Okreslane sg jako tworcze, o rozwinigtej wyobrazni i estetyce. Podejmuja pracg
w zawodach takich jak np.: muzyk, malarz, pisarz, dekorator wnetrz, aktor;

Typ spoleczny. Osoby tego typu chea pomagac ludziom, informowac i uczy¢
innych. Posiadajg umiejgtnosci spoteczne. Okreslane sg jako wspolpracujgce, em-
patyczne, cierpliwe. Podejmuja prace w zawodach takich jak np.: nauczyciel, psy-
cholog, opiekun spoteczny;

Typ przedsigbiorczy. Osoby tego typu lubig pracg z ludzmi ukierunkowang na
korzy$ci materialne. Posiadaja umiejgtnosci przywodeze 1 komunikowania sig.
Okreslane sg jako energiczne, rozmowne, pewne siebie. Podejmuja pracg w takich
zawodach jak np.: akwizytor, zarzadzajacy, przedsigbiorca;

Typ konwencjonalny. Osoby tego typu preferujqg prac¢ z danymi, ich
porzadkowanie i strukturalizacjg. Posiadaja zdolnosci urzgdnicze i rachunkowe.
Sa okre$lane jako zorganizowane, praktyczne, ulegle. Podejmujgq pracg w takich
zawodach jak np.: ksiggowy, kasjer, urzgdnik bankowy, sekretarka.

Zréznicowanic w zakresie preferencji zawodowych i cech osobowosci jest wy-
nikiem wplywu wielu uwarunkowan indywidualnych i1 spotecznych. Kierunek
rozwoju jednostki wyznaczaja preferowane rodzaje czynnosci, ktore sprzyjaja na-
bywaniu okreslonych kompetencji. Zainteresowania 1 kompetencje decydujg o in-
dywidualnej tendencji do okreslonego sposobu myslenia, spostrzegania rzeczywi-
stoéci 1 dziatania w toku calego zycia tak, jak to pokazuje tabela 3.

Kazdy czlowiek posiada cechy kazdego typu (okreslanego takze jako model
teoretyczny lub idealny), wystgpujace hierarchicznie, w malejacym nat¢zeniu. Na
przykiad kto$ moze posiada¢ wiele cech wspolnych z typem spotecznym, w $red-
nim stopniu odpowiadac¢ typowi przedsigbiorczemu oraz w niewielkim stopniu
przypominac pozostale typy.

Typy mieszane powstajg z kombinacji typéw dominujacych. Holland (1997b)
podkresla, ze wszystkie typy sg integralng cz¢scia osobowosci cztowieka, a model
ten nie powinien w zadnym razie sugerowac istnienia tylko szesciu kategorii ludzi.
Sugeruje on natomiast istnienie 720 réznych wzoréw osobowosci 1 szerokiego re-
pertuaru ludzkich zachowan. Zalezno$¢ pomigdzy typami obrazuje schemat sze-
Sciokata (heksagonalny) przedstawiony na rysunku 2. Jest on wizualng prezentacjg
typow osobowosci oraz odpowiadajacych im srodowisk zawodowych.

Holland opracowal metody diagnostyczne, takie jak Zestaw do Samobadania —
ZdS (Beauwale, Noworol, Lacata, 1998) oraz Kwestionariusz Preferencji Zawo-
dowych — KPZ (Nosal, Piskorz, Swigtnicki, 1998), pozwalajace na okreslenie
stopnia podobienstwa osobowosci jednostek do wymienionych szesciu typow.
Profil uzyskany w wyniku badania wskazuje na trzy typy, ktére sa najblizsze oso-
bowosci badanego. Profil ten Holland nazywa Kodem Sumarycznym Jednostki.
Na przyktad kod sumaryczny moze mie¢ form¢ BRK: pierwsza litera wskazuje na
typ badawczy (B), do ktorego osobowos¢ badanego jest najbardziej podobna, lite-
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ra nastgpna wskazuje na typ realistyczny (R), ktory jest w nieco mniejszym stopniu
podobny do osobowosci badanego; litera trzecia — K oznacza typ konwencjonalny,
do ktorego osobowos¢ badanego jest jeszcze mniej podobna. Trzyliterowy kod
symbolizuje zlozono$¢ rozwoju osobowosciowego jednostki. Najwyzszy wynik
symbolizuje typ osobowosci badanego, natomiast profil wynikéw — wzor osobo-
woscl.

Realistyczny Badawczy

Konwencjonalny Artystyczny

Przedsigbiorczy Spoleczny
Rys. 2. Heksagonalny model Hollanda (Holland, 1997 b)

Zalozenie 11

Analogicznie do sze$ciu typdw osobowosci, mozna wyr6zni¢ szes¢ rodzajow sro-
dowisk pracy. Zaliczamy do nich §rodowiska: realistyczne, badawcze, artystycz-
ne, spoteczne, przedsigbiorcze, konwencjonalne.

Srodowisko tworzg osoby o okreslonym typie osobowosci oraz jego wlasciwo-
§ci fizyczne, problemy oraz wymagania zawodowe. Ludzie w okreslonych gru-
pach zawodowych maja podobne wzorce osobowosci 1 reaguja na wiele sytuacji
w podobny sposéb. Na przyklad realistyczny typ osobowosei 1 realistyczne Srodo-
wisko pracy sa podobne, poniewaz typ realistyczny lubi wykorzystywac¢ umiejgt-
no$ci manualne, a Srodowisko realistyczne stawia takie problemy, ktére tych umie-
jetnoéci wymagaja. W kazdym $rodowisku mozna zaobserwowac tendencj¢ do
otaczania si¢ osobami podobnymi do siebie ze wzgledu na zainteresowania i uzna-
wane wartosci. Innymi stowy dane Srodowisko ,,przyciaga” okreslony typ osobo-
wosci. Zdaniem Hollanda klasyfikacji danego srodowiska mozna dokona¢ anali-
zujac liczbg 0s6b danego typu w Srodowisku.
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Zalozenie 111

Ludzie poszukuja takiego §rodowiska pracy, ktore umozliwia im realizacjg
wiasnych umiejgtno$ci, wyrazanie postaw, wartosci, cech charakteru, preferowa-
nych rél oraz begdzie zgodne z ich spostrzeganiem samego siebie.

Jesli poszukiwanie $rodowiska nie konczy si¢ powodzeniem, jednostka odezu-
wa konflikt, frustracje, ma niskie osiagnigcia i niski poziom satysfakcji z pracy.
Sytuacja taka ma miejsce, gdy na przyklad osoba o typie spolecznym zmuszona
jest pracowa¢ w Srodowisku realistycznym.

Zalozenie 1V

Interakcja pomigdzy osobowoscia 1 srodowiskiem pracy, w ktérym funkcjonuje
jednostka, wplywa na jej zachowanie.

Rezultaty tej interakcji moga by¢ rozne: wybor i zmiana szkoly oraz pracy,
osiagnigcia zawodowe, okre$lony poziom kompetencji i zachowania spoleczne.

Te cztery zatozenia zostaly przez Hollanda (1997b) uzupetnione o dodatkowe
twicrdzenia dotyczace czynnikow wplywajacych na jakos¢ wzajemnych relacji
pomigdzy jednostka i Srodowiskiem. Wiedza o nich pozwala na wyjasnianie oraz
przewidywanie zachowan czlowicka w sytuacji pracy. Holland zaliczy! do tych
czynnikéw: spojnos¢ (consistency), zroznicowanie (differentiation), tozsamos¢
(identity), zgodnosé (zbieznosé —congruence) oraz mozliwos¢ obliczania wskazni-
kéw interpretacyjnych (caleulus).

Spaéjnosé

Spojnosc¢ okreslona jest przez stopien zwigzku wzajemnych elementow we wzorcu
osobowosci lub w modelach §rodowiska.

Mozna okresli¢ trzy stopnie spojnosci: wysoki, $redni i niski. Wysoki stopien
spojnosci wystepuje wowcezas, gdy osoba posiada w swoim wzorcu osobowosci
cechy typow bezposrednio sasiadujacych ze soba w modelu heksagonalnym np.
osobowosci spotecznej i przedsigbiorczej. Osoba o wysokim poziomie spojnoscl
w swoim wzorcu osobowosci charakteryzuje si¢ wysokim stopniem zintegrowania
wlasnego ja, a jej zainteresowania, system wartosci, cechy charakteru, umiejgtno-
$ci sa harmonijne i zgodne. Zachowania takiej osoby sa przewidywalne i zmierzaja
do odpowiadajacych im wyborow zawodowych. Stopien $redni jest charaktery-
styczny dla ludzi, ktérych osobowos¢ jest bliska typom dopelniajgcym sig, tak jak
np. typ realistyczny i artystyczny. W modelu heksagonalnym wystgpujg rowniez
pary przeciwstawne, ktore dotycza przeciwlegtych typow osobowosci, tak jak np.
typ artystyczny i konwencjonalny. Sytuacjg tg nalezy thumaczy¢ tym, ze w prefero-
waniu przez jednostke okreslonych czynnodci pojawiajg sig tendencje przeciw-
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stawne a jej zachowania nie daja sig przcwidzicé Nieep()jnoéé wzorca oznacza
rowniez, ze Jednostka ma do wyboru szeroka i zroznicowana gamg zachowan.

Pojecie spéjnosci mozna rowniez odnies¢ do modeli Srodowiska. Srodowisko

spojne stawia podobne wymagania i oferuje podobne korzysci dla sgsiadujacych

typow profili. Na przyktad takim spéjnym Srodowiskiem jest Srodowisko konwen-
cjonalno-realistyczne, gdyz wymaga zainteresowan i zdolnoéci wspélnych dla obu
typow.

Najtatwiejsze do przewxdzema oraz charakteryzujace sig duzq stabllnoscm Jest
zachowanie jednostki o spojnym wzorcu osobowosci, pracujacej w spojnym Sro-
dowisku.

Zroznicowanie

Pojecie zroZznicowania zwiazane jest ze stopniem, w ktérym osoba lub srodowisko
sa jasno okre$lone. Jasno zarysowany profil osobowosci charakteryzuje si¢ duzym
podobienstwem do jednego lub dwoch typow oraz niewielkim stopniem podobie-
fistwa do innych typow. Z drugiej strony, stabo zarysowany profil osobowosci wy-
kazuje niewielki stopien podobienstwa wobec wszystkich typow.

Pojecie zroznicowania odnosi si¢ rowniez do Srodowisk pracy. Jasno zaryso-
wane $rodowisko charakteryzuje sig¢ jednym typem pracownika. W srodowisku
niezréznicowanym mozna znalez¢ pracownikow reprezentujacych wszystkie sze-
$¢ typow osobowosci.

Tozsamos§¢

Pojecie tozsamosci lub identyfikacji w znaczeniu indywidualnym definiowane jest
na podstawie jasnego i stabilnego obrazu wiasnych celow, zainteresowan i uzdol-
nien. Natomiast tozsamos¢ srodowiska pracy oznacza jasne, zintegrowane cele,
zadania oraz stabilny system nagrod.

Zgodnos¢ (zbieznos¢)

Jednostka, ktorej osobowos¢ jest podobna do konkretnego typu, wymaga okreslo-
nego, zgodnego z nig srodowiska pracy.

Stopien zgodno$ci moze by¢ oceniony za pomocg modelu heksagonalnego. Im
mniejsza jest odleglo$¢ pomigdzy typem osobowosci a typem zawodu, tym wigk-
sze jest migdzy nimi dopasowanie. Na przyklad osoba o typie badawczym i Srodo-
wisko badawcze sg najbardziej zgodne, natomiast osoba o typie realistycznym
i spoleczne Srodowisko pracy sa najmniej zgodnym potaczeniem. Holland zapro-
ponowal cztery stopnie zgodno$ci pomigdzy typem osobowosci jednostki a typem
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érodowiska: najwyzszy stopien np. pomigdzy typem artystycznym a Srodowi-
skiem artystycznym, drugi stopien np. pomigdzy typem badawczym a Srodowi-
skiem realistycznym i artystycznym, trzeci stopien — np. pomigdzy typem reali-
stycznym a rodowiskiem artystycznym i przedsigbiorczym, czwarty stopien —np.
pomigdzy typem realistycznym a Srodowiskiem spolecznym.

Satysfakcja z wykonywanej pracy zalezy od stopnia zbieznoci typu osobowo-
§ci i wybranego zawodu. Dla podjecia $wiadomych decyzji zawodowych, co pod-
kresla Holland, istotne jest posiadanic odpowiedniej wiedzy o sobie samym oraz
o wymogach zawodowych.

Mozliwoéé obliczania wskaznikéw interpretacyjnych

W procesie diagnozowania typéw osobowosci i rodowisk pracy mozliwe jest ko-
rzystanie z liczbowych wskaznikow do okreslania stopnia spojnosci, zgodnosci,
czy zroznicowania typow (Holland, 1997b, Beauwale, Noworol, Lacata, 1998).

Diagnoza osobowosci i zainteresowan zawodowych

Tak jak juz wspomniano omawiajac zalozenie pierwsze koncepcji Hollanda, autor
opracowal dwa narzedzia diagnostyczne, stuzace do oceny zainteresowan zawo-
dowych i utatwiajace wybor zawodu. Mialy one liczne adaptacje kulturowe w wie-
lu krajach.

Pierwszym narzedziem, opracowanym w 1953 roku (Pomianowski, 1996) byt
Kwestionariusz Preferencji Zawodowych — KPZ (Vocational Prefence Inventory),
ktéry w ostatecznej swej wersji z 1977 roku sklada sig 11 skal: Realizmu, Badaw-
czej, Spotecznej, Konwencjonalnej, Przedsigbiorczosci, Artystycznej, Samokon-
troli, Meskosci-Kobiecosci, Statusu, Nietypowosci i Ugodowosci. Osoby
wypehiajace kwestionariusz wskazujq zawody, ktore lubig lub ktérych nie lubia.
Inwentarz ma cztery glowne zastosowania. Stuzy jako (1) krotki inwentarz osobo-
wosci dla mlodziezy powyzej 14 roku zycia, (2) metoda pomocnicza wehodzaca w
skiad baterii kwestionariuszy osobowosci, (3) kwestionariusz zainteresowan, (4)
technika diagnostyczna w badaniu rozwoju kariery zawodowej. W Polsce adapto-
wany byl dwukrotnie — przez Pomianowskiego (Gata, Pomianowski, 1985, 1988,
Pomianowski, 1996) oraz na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Socjalnej (No-
sal, Piskorz, Swigtnicki, 1998a, b).

Drugi kwestionariusz — Zestaw do Samobadania —ZdS (The Self-Directed Se-
arch) zostat skonstruowany przez Hollanda w 1971 roku. Polskie adaptacje tej me-
tody oparto na wersjach pozniejszych —z 1985 i 1990 roku (Pomianowski, 1996)
oraz na wersji standardowej z 1994 roku (Beauwale, Noworol, Lacala, 1998). Ze-
staw do Samobadania jest metoda badania zainteresowan oraz preferencji zawodo-
wych i jest przystosowany do samodzielnego stosowania przez badanego. Jest
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przeznaczony dla uczniéw szkot $rednich 1 0sob dorostych. Tak jak KPZ bada sze-
§¢ typow osobowosci zawodowej (R, B, A, S, P, K), poprzez autoanaliz¢ czynno-
sci, kompetencji i preferowanych przez uzytkownika zawodoéw. Uzupelnieniem
techniki jest ,,Podrgcznik oceny zawodu” (1998), ktory zawiera podstawowe stan-
dardy (kody trzyliterowe) dla poszczegdlnych zawodow, umozliwiajace porowny-
wanie ich z wynikami ZdS i interpretowanie uzyskanego kodu sumarycznego.

Ocena teorii i zastosowania praktyczne

Teoria Hollanda jest teorig deskryptywna, raczej opisujaca niz wyjasniajaca zrodta
zachowan zawodowych (Banka, 1995). Jej niewatpliwg zaletg jest fakt, iz zostala
opracowana na podstawie wieloletnich badan podiuznych. Dzigki temu zostala
poddana empirycznej weryfikacji zaréwno przez samego autora (1997b), jak 1
przez innych badaczy (Osipow, 1983). Potwierdzila ona istnienie typow osobowo-
$ci zawodowej i odpowiadajacych im srodowisk pracy.

W Polsce znana jest szerzej od lat 80 XX wieku (Surowka, Fenczyn, 1983) 1 zo-
stala wysoko oceniona jako szczegolnie przydatna w poradnictwie dla miodziezy
(Banka, 1995; Nosal, 1998) W latach 90-tych XX wieku rozpowszechnione zo-
staly oba narzedzia diagnostyczne.

Sama teoria obcigzana jest wedlug wspolczesnych komentatoréw (Osipow,
1983) bledem typowym dla calego podejscia ,,cechy i czynnika” — nie docenia ona
bowiem mozliwosci rozwojowych czlowieka i jego dazenia do zmiany zaréwno
sicbie samego, jak 1 otaczajacego Srodowiska. W Stanach Zjednoczonych (Wein-
rach, 1984) metody Hollanda byly poddawane negatwnej ocenie za znicksztalce-
nia, jakie daja w ocenie preferencji kobiet, poniewaz wykazuja wsrod nich nad-
mierne reprezentacje osobowosci artystycznej, konwencjonalnej i spotecznej. Ba-
dania prowadzone w ramach kulturowej adaptacji KPZ w Polsce (Nosal, Piskorz,
Swiatnicki, 1998a, 1998b) rowniez wykazaly, ze diagnoza w grupie kobiet jest
obcigzona stosunkowo wigkszym blgdem niz diagnoza mezczyzn.

Generalnie jednak, mozliwo$¢ wykorzystania koncepcji Hollanda w doradz-
twie zawodowym spotyka si¢ z wysoka ocena tak badaczy, jak praktykow.
Bardsley w 1984 roku (Beauwale, Noworol, Lacata, 1998), opierajac sig na obser-
wacji 0sob korzystajacych z pomocy doradcy, stwierdzita, ze dla wigkszos$ci z nich
bardzo istotny byt fakt, ze swoja pracg moga scharakteryzowac jako profil o sze-
$ciu kategoriach. Poréwnanie profilu osobowosci z profilami pracy umozliwiato
im réwniez okreslenie obszaréw najwigkszej zgodnosci 1 niezgodnosci w zakresie
czynnos$ci, kompetencji 1 uzdolnien, a tym samym na wyjasnienie przyczyn braku
satysfakcji zawodowej. Korzystanie z teorii Hollanda nabrato zatem gi¢bokiego
sensu pragmatycznego.
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Rene V. Dawis, Lloyd. H. Lofquist, Dawid. J. Weiss

Doradcy zawodowi, zwolennicy cechy i czynnika, byli wielokrotnie krytykowani
za poswigcanie zbyt wielkiej uwagi osobie dokonujacej wyboru zawodowego
w poréwnaniu z przedmiotem tej decyzji — samg praca. Tg¢ lukg starala sig
wypetnié teoria przystosowania zawodowego R. V. Dawisa, G. W. Englanda
i L. H. Lofquista (Theory of Work Adjustment, czgsto nazywana w skrocie TWA),
opublikowana po raz pierwszy w roku 1964, a nastgpnie rozwinigta przez R. V. Da-
wisa i jego wspotpracownikow L. H. Lofquista 1 D. J. Weissa w 1968 roku (Brown
i Brooks, 1986). Poczgtkowo skierowana zostata na stworzenie programu pomocy
dla 0s6b niepetnosprawnych (Taylor, Giannantonio, 1990), a nastgpnie byta opra-
cowywana w ramach dlugofalowego programu badawczego, tzw. ,,Programu Ba-
dan nad Przystosowaniem Zawodowym” realizowanego w Centrum Stosunkéw
Migdzyludzkich w Przemysle (Industrial Relations Center — IRC) przy Uniwersy-
teciec Minnesockim (Borucki, 1977).

Podstawowe zalozenia teorii

Dawis 1 jego wspolpracownicy oparli swoja teorig na ogolnym zatozeniu, ze istotq
przystosowania jest istnienie pewnego rodzaju relacji pomigdzy cechami jednostki
(person) a cechami jej Srodowiska (environment), ktéra nazwali odpowiednio$cia
(P-E correspondence). Zauwazaja oni, ze jednostka podejmujac pracg w wybra-
nym przez siebie srodowisku zawodowym wnosi w nie pewien ,,wkiad” w postaci
uzdolnien (abilities), a jednoczesénie posiada szereg potrzeb (needs) i oczekuje ich
zaspokojenia w §rodowisku. Potrzeby i zdolnosci tworza osobowos¢ zawodowg
pracownika (work personality). Z kolei srodowisko pracy stawia jednostce r6zno-
rodne wymagania (requirements), a jednoczesnie dysponuje gratyfikacjami czyli
wzmocnieniami (reinforces), ktore pozwalaja na zaspokojenie potrzeb. Teoria ta
zaklada, ze kazdy czlowiek szuka zgodnos$ci ze swoim otoczeniem, ale rowniez
otoczenie preferuje jednostki o okreslonych walorach. Odbywa sig to w toku
cigglego 1 dynamicznego procesu. Powodzenie jego przebiegu umozliwia jednost-
ce ,,utrzymanie si¢” w danym $rodowisku pracy, a jednocze$nie jest dla niej bodz-
cem do podejmowania dalszych wysitkow w celu osiggnigeia optymalnego pozio-
mu odpowiednioéci. Mozliwe sg zatem dwa przypadki pozytywne odpowiedniosci
— jesli jednostka spelnia wymagania otoczenia mamy do czynienia z zadowa-
lajacym pracownikiem (satisfactory worker), czyli zjawiskiem przydatnosci za-
wodowej, a jesli srodowisko pracy spelnia wymagania jednostki, nazywa sig ja
pracownikiem zadowolonym (satisfied worker). Wedlug autoréw zmienne te sq
wzajemnie zalezne (Borucki, 1977). Tej zaleznosci daja wyraz nastgpujace stwier-
dzenia:

— Przystosowanie jednostki do pracy w danym czasie jest okreslone przez zbie-

zne poziomy przydatnosci i zadowolenia z pracy;
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— Przydatnos¢ zawodowa jest funkcja zgodnosci, czyli odpowiedniosci, pomig-
dzy uzdolnieniami jednostki i wymaganiami Srodowiska pracy, a wigc zdolno-
Sci jednostki koresponduja z zapotrzebowaniem na okreslone zdolnosci ze
strony Srodowiska pracy;

— Zadowolenie z pracy jest funkcjg zgodnosei, czyli odpowiednio$ci, pomigdzy
wzmacniajacym systemem $rodowiska pracy a potrzebami jednostki, a wiec
potrzeby jednostki koresponduja z gratyfikacjami oferowanymi przez $rodo-
wisko pracy.

Teoria ta nawigzuje do teorii cech i1 czynnikow, ale jest od niej znacznie szersza.

Uwzglednia bowiem potrzeby i satysfakcjg (zadowolenie) ze zrealizowanych po-

trzeb. Daje temu wyraz w kolejnych stwierdzeniach (Jantura, 1994):

— Zadowolenie tagodzi funkcjonalng zalezno$¢ pomigdzy potrzebami a wzmoc-
nieniami;

— Przydatnos¢ fagodzi funkcjonalng zalezno$¢ pomigdzy uzdolnieniami a wyma-
ganiami Srodowiska;

— Prawdopodobienstwo, ze jednostka zostanie usunigta ze srodowiska pracy, jest
odwrotnie proporcjonalne do jej przydatnosci;

— Prawdopodobienstwo, ze jednostka dobrowolnie opusci $rodowisko pracy, jest
odwrotnie proporcjonalne do jej zadowolenia.

Po wprowadzeniu przedstawionych dotychczas zalozen teoretycznych Dawis
1jego wspolpracownicy wysungli zasadnicze stwierdzenie swojej teorii. Mianowi-
cie twierdzg oni, ze: ,,Poziom przystosowania zawodowego danej jednostki w jaki-
ms$ momencie czasu moze by¢ wyrazony suma osiggni¢tych przez nig stopni przy-
datno$ci w pracy 1 zadowolenia z pracy” (Borucki, 1977, 5. 472). Sa one zatem kry-
teriami aktualnego stopnia zaawansowania tego procesu. Ich zdaniem, sposrod
tych dwoch komplementarnych kryteriow przystosowania zawodowego, ,,przy-
datnos$¢ w pracy” jest kryterium zewngtrznym, natomiast ,,zadowolenie z pracy”
jest kryterium wewngtrznym.

Model przystosowania zawodowego

Teoria ta postuzyta autorom — Dawisowi, Lofquistowi i Weissowi — do skonstru-
owania Modelu Przystosowania Zawodowego (rys. 3), ktory pokazuje wzajemne
zalezno$ci pomigdzy wymienionymi elementami. Elementami wzajemnie niezale-
Zznymi pozostaja wedtug nich przydatnosc¢ 1 zadowolenie z pracy.

W toku realizacji Programu Badan nad Przystosowaniem Zawodowym autorzy
dokonali réwniez operacjonalizacji glownych zmiennych opracowanej przez sie-
bie teorii. Przyjgli zatem okreslone metody ich pomiaru po to, by sprecyzowac tre-
sci 1 zakres wystgpujacych w niej pojg¢ i doprowadzi¢ do uszczegélowienia jej
twierdzen. Postuzyli si¢ szeScioma metodami, w tym dwoma wilasnej konstrukcji
(rys. 4).
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il ‘ (Predyktory)
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Rys. 4. Zoperacjonalizowana teoria Dawisa, Lofquista i Weissa (Brown, 1984a,
s.27)

Zastosowanie przez badaczy w celu pomiaru uzdolniefi zawodowych Baterii
Testow Uzdolnien Ogolnych — GATB (General Aptitude Test Battery), opracowa-
nego przez amerykanski Departament Pracy w 1979 roku, implikowato przyjecie
przez nich nastgpujacej listy oémiu uzdolnien (Borucki, 1997): werbalne, prze-
strzenne, percepeji formy, rozumienia tresci pojg¢, réznicowania, arytmetyczne,
kalkulacyjne, sensomotoryczne (lista ta rézni si¢ nieco od polskiej adaptacji
GATB autorstwa Beauvale’a, Noworola i Lacaty z 1998 roku).

Z kolei przyjecie Minnesockiego Kwestionariusza Preferencji Potrzeb (Minne-
sota Importance Questionnaire — MIQ) z 1967 roku, skonstruowanego przez Weis-
sa (Brown, 1984a), pociagnelo za sobg w konsekwencji zaakceptowanie nastg-
pujacej dwudziestoelementowej listy: potrzeba wykorzystywania w pracy posia-
danych uzdolnien, Rys. 3. Schemat modelu przystosowania zawodowego Dawisa,
Lofquista i Weissa (Brown, 1984a, s. 24) osiagnig¢, aktywnosci, doskonalenia sig,
posiadania autorytetu, sprawiedliwego traktowania przez pracodawcg, odpowied-
niej rekompensaty finansowej, przyjacielskich stosunkow ze wspolpracownikami,
tworczo$ci, niezaleznosei, wykonywania pracy ,.czystej moralnie”, uznania za
wykonywana prace, bezpieczenstwa, odpowiadania za siebie w pracy, udzielania
pomocy innym, pozycji spolecznej, poparcia przez bezposredniego przetozonego
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wobec wyzszego kierownictwa, dobrego traktowania przez bezposredniego
przetozonego, zmiennosci dziatan i odpowiednich warunkéw fizycznych (Boruc-
ki, 1977).

Obie skale — Bateria Testow Uzdolnien Ogélnych oraz Minnesocki Kwestiona-
riusz Preferencji Potrzeb- zawieraja wskazniki cech osobowosci zawodowej.
Dwie nastgpne metody pozwalaja z kolei na opis $rodowiska pracy. Standardy
Zdolnosci Zawodowych (Occupational Aptitude Patterns — OAP), opracowane w
1979 roku przez Departament Pracy USA, zawieraja liste zdolnosci wymaganych
przez poszezegolne grupy zawodowe. Liste te stosowali, badacze charakteryzujac
wymagania srodowiska zawodowego wobec pracownikéw. Z kolei Standardami
Gratyfikacji Zawodowych (Occupational Reinforcement Patterns — ORP) autor-
stwa Rosena (opublikowane w 1972 roku) postugiwali sie opisujgc sposoby nagra-
dzania pracownikéw w réznych miejscach pracy (Brown i Brooks, 1984).

Analizujac Minnesocka Skale Przydatnosci Zawodowej (Minnesota Satisfac-
toriness Scales — MSS) Gibsona i wspolpracownikéw, z 1970 roku (Borucki,
1977), mozna zauwazy¢ cztery wzglednie niezalezne kategorie wymagan $rodo-
wiska pracy: produktywnos¢ (glownie ilosé i jakosé pracy, kooperatywnosc w pra-
cy z przetozonymi i wspétpracownikami, zdyscyplinowanie oraz odporno$¢ emo-
cjonalng. Suma dokonanych przez przetozonego ocen stopnia spefnienia przez da-
nego pracownika powyzszych kategorii wymagan tworzy syntetyczny wskaznik
przydatnosci do pracy.

Ostatnia metoda — Minnesocki Kwestionariusz Zadowolenia z Pracy (Minne-
sota Satisfaction Questionnaire — MSQ), stworzona zostala przez Weissa w roku
1967 (Borucki, 1977). Zdaniem autorow koncepcji, lezaca u jego podstaw klasyfi-
kacja istniejacych w pracy zrédel wzmocnien jest rownolegla w stosunku do opi-
sanej wcezesniej klasyfikacji potrzeb zawodowych. Zatem, z wyroznionymi
uprzednio dwudziestoma potrzebami koresponduje réwniez dwadziescia wyra-
zonych w tych samych terminach kategorii ,,warunkéw bodzcowych” srodowiska
pracy, majacych okreslona warto$¢ gratyfikacyjna, czyli dwadziescia rodzajow
wzmocnien. Zadowolenie z pracy definiowane jest operacyjnie jako suma zado-
wolenia odczuwanego przez jednostk¢ w rezultacie osiagniecia dwudziestu kate-
goril wzmocnien Srodowiska pracy, zaspokajajacych potrzeby zawodowe (Boruc-
ki, 1977).

Teoria przystosowania zawodowego rozwijana byta w dalszych latach przez
dwoch wspotautorow — Dawisa i Lofquista (Dawis, 1994). Podazyli oni w kierun-
ku badan nad szczegdlnymi aspektami osobowosci zawodowej, warunkujacymi
zdolnos¢ do uzyskiwania roznych stopni odpowiedniosci. W efekcie zidentyfiko-
wali cztery wymiary — sposoby dazenia do uzyskania odpowiedniosci, nazwane
przez nich stylami osobowosci:

L. aktywnoSc (activeness), okreslajaca intensywno$é dazenia pracownika do uzy-
skania wplywu na otoczenie i dokonywania w nim zmian;

2. reaktywnos$¢ (reactiveness), manifestujaca si¢ dazeniem do zmiany wiasnej
osobowosci;
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3. szybkosé (celerity), wyrazajacq si¢ w tempie inicjowania interakcji z otocze-
niem;

4. elastycznosé (flexibility), oznaczajaca poziom tolerancji na brak odpowiednio-
$ci w relacji ,jednostka — praca”.

Autorzy wyrazili potrzebg operacjonalizacji stylow osobowosci zawodowej, ale
jak dotad, nie stworzyli narzedzia, ktore mierzyloby owe cztery zmienne. Dawis
i Lofquist (za: Osipow, 1983) postuzyli sig tu jedynie pewnym zbiorem danych
biograficznych, wynikami wybranych technik i clementami stylu zycia, ktore
moga by¢ typowe dla 0sob o okreslonych stylach osobowosci. Na przyktad, o do-
minacji aktywnos$ci w dazeniu do uzyskania odpowiednio$ci pomigdzy wiasnymi
potrzebami i zdolnosciami a wymaganiami i wzmocnieniami ze strony otoczenia,
moze $wiadczy¢ tendencja do przyjmowania rol kierowniczych, umiejgtnosci or-
ganizacyjne i podejmowania inicjatywy, potrzeba osiagnigé oraz zdolnoSci inno-
wacyjne. Reaktywnos¢ odzwierciedla si¢ w preferencji do wysoce ustrukturalizo-
wanych sytuacji zawodowych, stalego $rodowiska pracy, lojalnoSci wobec
wspolpracownikow, respektowaniu regulaminoéw i procedur, osiggania wysokich
rezultatow pracy w roli podwladnego, ale juz nie szefa. Szybkos¢ charakteryzuje
osoby, ktore wykazujg duze tempo realizacji zadan oraz podkreslajg bardziej ter-
minowos$¢ niz doktadno§é ich wykonania. Na koniec, osoba elastyczna to kto§, kto
wykazuje si¢ wyjatkowym bogactwem clementéw w przebiegu kariery, zmie-
niajgcy zawody, miejsca pracy 1 przyjaciol.

Podobna do klasyfikacji stylow osobowosci okazata sig klasyfikacja Srodowisk
pracy (Osipow, 1983). Srodowiska moga sig rézni¢ wymaganiami odnosnie szyb-
ko$ci inicjowania pracy (speed), intensywnosci dziatania (pace), rytmicznosci
(rhytm) 1 wytrzymalosci (endurance).

W ostatniej rewizji teorii Dawis (1994) podkreslal, ze w sklad cech, two-
rzacych strukturg osobowosci zawodowej, wehodza oprécz uzdolnien (aptitudes )
takze umicjetnosci (skills), a oprocz potrzeb (needs) takze wartosci (values).
Umiejetnoscei i potrzeby, positkujac si¢ terminologia Cattella, zaliczy¢ mozna do
cech powierzchniowych (surface traits). O nich mozemy wnioskowac bezposred-
nio na podstawie obserwowalnego zachowania. Cechy powierzchniowe reprezen-
tuja zewnetrzne zmienne, ktore moga wykazywac zbiezng lub rozbiezng charakte-
rystyke i nie musza mie¢ wspolnej przyczyny (Strelau, 2000). Uzdolnienia i warto-
$ci naleza wedhug Dawisa (1994) do cech zrédtowych (source traits). Reprezen-
tuja one podstawowe zmienne, z ktorych zbudowana jest osobowos$¢. Majg one
wspolna przyczyng wspoldeterminujaca zwiazki pomigdzy zachowaniami, co wy-
raza si¢ w spojnej zmiennosci tych zachowan (Strelau, 2000).
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Ocena teorii i zastosowania praktyczne

W $lad za rozwojem teorii przystosowania zawodowego podjete zostaly studia
empiryczne, Osipow (1983) przytacza badania Elizura i Tzinera z 1977 roku, we-
ryfikujace pozytywnie hipoteze o zaleznosci pomigdzy potrzebami zawodowymi
a rodzajami wzmocnien. Interesujaca probe oceny modelu przystosowania podjat
rowniez w Polsce Borucki (1977). Jego zdaniem autorom udato si¢ wyodrebnié
prawie wszystkie najwazniejsze zmienne psychologiczne, wspolwyznaczajace
osiggnigeie przez jednostkg okreslonego poziomu przystosowania zawodowego.
Zauwazyl jednak, ze przystepujac do analizy istotnych z punktu widzenia przysto-
sowania zawodowego cech srodowiska pracy Dawis i Jego wspolpracownicy za-
wezili zakres wymagan §rodowiska pracy wylacznie do wymagan stawianych pra-
cownikom przez przetozonych. Tymczasem w rzeczywistosci w kazdym $rodowi-
sku pracy istnieja dwa podstawowe zrodla wymagan: pierwszym sa przetozeni —
przedstawiciele organizacji formalnej, drugim zas wspolpracownicy — cztonkowie
grupy nieformalnej. Wymagania tych dwéch grup dotycza innych wzoréw zacho-
wania jednostki a nickiedy sq wreez sprzeczne. W zmodyfikowanym przez Boruc-
kiego modelu przystosowania pojawila sie zatem trzecia kategoria odpowiednio-
sei, bedaca wynikiem relacji pomiedzy wymaganiami grupy pracowniczej a po-
ziomem uspolecznienia jednostki. Daje ona w efekeie trzeci element przystosowa-
nia zawodowego, jakim jest stopien akceptacji w grupie pracowniczej. Szcze-
golowa tres¢ i zakres wymagan ze strony grupy zalezy wedlug Boruckiego od spe-
cyfiki danego $rodowiska pracy, niemniej najczeSciej wymagania te dotycza;
wspoldziatania, kolezenstwa, udzielania pomocy i rady, wspolnego spegdzania
wolnego czasu, poufnosci posiadanych informacji o grupie. Analizujac poziom
uspolecznienia autor ustalil nastepujaca liste cech, istotnych z punktu widzenia po-
prawnych stosunkéw migdzyludzkich w miejscu pracy: zdyscyplinowanie, kole-
zenskos¢, szezeros¢, zdolnosé do wspétdziatania, niska psychopatyczno$é oraz ni-
ska agresywnos$¢. Na koniec zaproponowat wskaznik indywidualnego stopnia ak-
ceptacji w grupie pracowniczej w postaci liczby pozytywnych wyboréw socjome-
trycznych, w ramach kryteriow okreslonych przez klasy wymagan grupy pracow-
niczej.

Wzbogacona przez Boruckiego (1977) wersja koncepcji Dawisa, Lofquista
i Weissa ma wysokie walory poznawcze, niemniej wprowadzenie trzeciego ele-
mentu do struktury modelu zaktada rowniez koniecznosé analizy relacji, jakie za-
czynajq zachodzi¢ pomigdzy wybranymi dwoma elementami modelu i wplywu,
jaki ta relacja ma na element trzeci z kolei. Na przyklad mozna przewidywac, ze
0 ostatecznym przystosowaniu zawodowym begdzie decydowaé spostrzeganie
przez jednostkg zbieznosci lub roznicy pomigdzy wymaganiami srodowiska for-
malnego 1 nieformalnego. Tego problemu jednak Borucki nie sygnalizuje, twier-
dzac, z czym trudno si¢ zgodzi¢, ze trzy elementy przystosowania — przydatno$é
W pracy, zadowolenie z pracy oraz akceptacja w grupie pracowniczej sg wzglgdnie
wzajemnie niezalezne.
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Oryginalnej koncepeji zarzuca si¢ brak odpowiedzi na pytaniec o wzajemny
wplyw uzdolnien i potrzeb oraz skutek tego wplywu na przystosowanie zawodo-
we. Za niedostatek modelu uznaje si¢ rowniez nicuwzglgdnienie w nim spoteczne-
go, ekonomicznego i politycznego kontekstu pracy (Taylor, Giannantonio, 1990).
Brown (1984a) zauwaza takze, ze bledem jest traktowanie charakterystyki osoby
jako stalej i niezmiennej w $wietle wspolczesnej wiedzy na temat rozwoju
cztowicka dorostego.

Niniejsza teoria, mimo wymienionych niedoskonalosci, jest zarowno opisem
jak i probg wyjasnienia sposobu funkcjonowania jednostki w sytuacji pracy. Two-
rzy rowniez narzedzia przewidywania stopnia jej przystosowania zawodowego.
Uwzglednienie w tej teorii problemu zaspokojenia potrzeb jako predyktora przy-
stosowania sytuuje ja, jak twierdzi sam Dawis (1994), w pewnej bliskosci teorii
psychodynamicznych.



Rozdzial 4.
Teorie psychodynamiczne

Wprowadzenie

Podejscie psychodynamiczne w psychologii ma charakter zmodyfikowanej teorii
psychoanalitycznej. Tworca psychoanalizy Zygmund Freud podal trzy definicje
psychoanalizy (za: Grzesiuk, 1994, 5. 19):,,(1) Psychoanaliza jest to procedura ba-
dania procesow umystowych niedostgpnych w inny sposéb. (2) Jest to metoda le-
czenia zaburzen psychicznych oparta na tym badaniu. (3) Termin ten odnosi sig ta-
kze do teorii psychologicznych opartych na te) metodzie badania i tworzacych
nowg dyscypling naukowa”.

Nie jest w tym miejscu mozliwe doglebne oméwienie rozwoju tej koncepcji ani
scharakteryzowanie wszystkich szkoél psychoanalitycznych. Warto jednak wyod-
regbnic cztery podstawowe zatozenia, ktore okreslaja teorig $cisle psychoanali-
tyczng (Drat-Ruszczak, 2000):
1.~ O doniostej roli procesoéw nieswiadomych;

2. O dynamizujacych zachowanie konfliktach i obronach ego;
3. O znaczeniu kompleksu Edypa;
4. O centralnej w rozwoju osobowosci roli popedéow: seksualnego i agresywnego.

Wedlug pierwszego zalozenia, §wiadomosé przypomina wierzcholek géry lodo-
wej, ktory skrywa wyparte, nieSwiadome, a przez to trudne do okielznania, sily
1 popedy. Przyktadami dziatania procesow nieSwiadomych sa pomytki jezykowe,
nagte zaniki pamigci, a takze symbolika marzen sennych. Nieswiadome sa wszyst-
kie nieakceptowane przez czlowieka tresci z jego zycia psychicznego (Drat-Rusz-
czak, 2000).

W zalozeniu drugim koncepcji psychoanalitycznej istotng rolg odgrywa model
strukturalny Freuda, zakladajacy istnienie trzech podstawowych elementéw oso-
bowosci: id, ego i superego. Id jest najbardziej prymitywna, pierwotng czeécig
struktury osobowosci. Bedace siedliskiem popedow, zajmuje si¢ ich zaspokaja-
niem. Ego rozwija sig z czgsci id. Podstawowa funkcja ego jest radzenie sobie
z rzeczywistoscig i doprowadzanic do zrealizowania gratyfikacji potrzeb, w spo-
sOb uwzgledniajacy wymagania $§wiata zewngtrznego. Superego rozwija si¢ z ego.
Jest zwykle identyfikowane z sumieniem, jest rowniez zrodlem nakazow i powin-
nosci spotecznych. Podczas gdy id szuka przyjemnosci (kieruje si¢ ,,zasadg przy-
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jemnosci”), ego sprawdza rzeczywistos¢ (kieruje sig “zasada rzeczywistosci™), to

superego poszukuje doskonatosci. Trzy podstawowe funkcje osobowosci pozo-

staja zatem w nieustannym konflikcie, poniewaz konfliktowe sg ich motywy i cele.

Wojna pomigdzy komponentami osobowosci wywoluje Igk. Funkcjonuje on jako

sygnal dla ego, ktore stara si¢ opracowaé sposoby poradzenia sobie z nim. Sposo-

by radzenia sobie z lgkiem to mechanizmy obronne. Wszystkie mechanizmy

obronne sg proba wyrzeczenia si¢ lub uzasadnienia impulsu popgdowego. Ich

przykladami sg (Drat-Ruszcezak, 2000):

— Wyparcie — usunigcie ze $wiadomosci mysli i wspomnien, ktore budza gk,

— Zaprzeczanie — udawanie, ze sytuacja naprawdg zagrazajaca nie ma miejsca,

— Intelektualizacja i racjonalizacja — zaprzeczenie na poziomie emocjonalnym,
ale przy wsparciu mechanizméw poznawczych,

— Przemieszczenie — przeniesienie uczuc z jednej osoby na inna,

— Projekcja — przypisanie wlasnego impulsu innej osobie,

— Reakcja upozorowana — wyrazanie uczu¢ innych niz rzeczywiscie odczuwane,

— Sublimacja — przemieszczenie celu popgdowego na cel zgodny z wartoSciami
spotecznymi,

~ Regresja—powrot do zachowan charakterystycznych dla wezesniejszego okre-
SU rOZWojowego.

Wedlug trzeciego zalozenia, jeli chcemy zrozumie¢ zachowanie osoby musimy
przesledzié jej historig i stadia jej rozwoju. Freud (1982) wyr6znit pigé stadiow
rozwoju: oralne (0-2 lata), analne (2-3 lata), falliczne (4-5 lat), okres latencji (6-12
lat) oraz stadium genitalne (13-18 lat). W kazdym ze stadiéw pojawiaja si¢ okre-
§lone konflikty. Szezegdlnie istotny jest konflikt stadium fallicznego zwany kom-
pleksem Edypa. Polega on na pragnieniu zbliZenia si¢ z rodzicem plei przeciwney,
ktory spostrzegany jest jako atrakcyjny seksualnie. Rodzic tej samej pici spostrze-
gany jest jako rywal. Freud sadzil, ze sposob rozwiazania konfliktu, jaki stwarzal
kompleks Edypa, wyznacza poznicjsze postawy wobec plci przeciwnej oraz posta-
wy wobec autorytetu.

Czwartym zalozeniem Freuda, ktore do dzi§ pozostaje podstawa psychoanali-
zy, jest teza, ze sita motywujaca zachowanie sa dwa popedy: libidalny 1 agresywny.
Wszystkie inne motywy sa wobec nich pochodne. Poped seksualny, lub libido,
oznacza rodzaj pragnienia, wyrazajacego sig zarowno w sposob fizyczny, jak i bar-
dziej wysublimowany. Pojecie popedu dotyezy nie tylko wewngtrznego impulsu
popedowego (bodzca), ale obejmuje takze jego psychiczna, dynamiczng reprezen-
tacje, zawierajaca w sobie potrzebg roztadowania (Freud, 1982).

Podejscie psychodynamiczne, bedace pewnym odstepstwem od doktryny psy-
choanalitycznej, akceptuje dwa pierwsze zaloZenia, lecz odrzuca dwa ostatnie.
Osipow, (1983) analizujac obecno$¢ psychoanalizy i psychologii dynamiczne;
w teoriach wyboru zawodowego zauwazyl, ze niektérzy psychoanalitycy podej-
mowali problem pracy i zawodu, cho¢ nie byl on podstawowym przedmiotem ich
rozwazan. Na przyktad Freud twierdzil, ze wyznacznikami dobrego samopoczucia
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cztowicka sa dwie zdolnoéci — do milosci i do pracy. Freudowski mechanizm sub-
limacji pozwala wyjasni¢ rowniez, dlaczego ludzie wybierajg okre$lone zawody
jako forme¢ wydatkowania energii psychicznej w sposob akceptowany spolecznie.
Brill (Herr, Cramer, 1994) na podstawie analizy przypadkow swoich pacjentow
podaje przyklady takiej sublimacji w odniesieniu do impulséw sadystycznych, re-
alizowanych w zawodach takich jak rzeznik lub chirurg. Wedlug tego autora do-
brze przystosowana jednostka pracuje, poniewaz praca sprawia jej przyjemnosé
oraz dlatego, ze umozliwia jej dzialania objgte na co dzien spolecznym tabu. Se-
Iekcja zawodowa pozwala rowniez na kompromis pomigdzy zasada przyjemnosci
1 zasadq rzeczywisto$ci. Na przykiad, wybierajac zawod prawnika kandydat moze
spodziewac sig szybkiej gratyfikacji, zwigzanej z wysokim prestizem, jakim
ciesza sig studenci prawa oraz przyszlej, odleglej w czasie gratyfikacji, zwigzanej
zuprawianiem zawodu prawnika. Brill twierdzit takze, ze jesli u kandydata do pra-
¢y dochodzi do naturalnej sublimacji popedow w kierunku uprawiania okreslone-
go zawodu, wowczas dodatkowa pomoc doradcy zawodowego nie jest potrzebna.
Jest ona konieczna w stosunku do o0sob, ktére nie potrafia znalez¢ samodzielnie
owej drogi sublimacji. Osipow (1983) przytacza propozycj¢ Hendricka z 1943
roku, ktory stwierdzil, Zze zasady przyjemnosci i rzeczywistosci nie wystarczajg do
wyjasnienia dziatania zawodowego czlowieka. Zasadg taka bedzie ,,zasada pra-
cy”, a popedem, ktory wedtug niego jest zaspokajany dzigki niej jest ,,poped mi-
strzostwa” o nielibidalnym podtozu. Ma on co prawda uwarunkowania biologicz-
ne, ale stuzy czlowiekowi do kontroli i przeksztalcania zewngtrznego srodowiska.
Inne rozwazania psychoanalitykow, takich jak Galinski i Fast z 1966 roku, cytowa-
ne przez Osipowa, poSwiccone byly psychoanalityczne; interpretacji braku
osiagni¢¢ zawodowych. Autorzy ci przypisywali ten fakt nieprawidlowej identyfi-
kacji z ojcem, prowadzacej do podjgcia z nim rywalizacji. Koncepcja identyfikacji
z rodzicami stata si¢ rowniez motywem badan podjgtych przez Sommers w 1956
roku (Osipow, 1983). Autorka opisata przypadki buntu wobec systemu wartosci
rodzicow i stylu Zycia, jaki oni reprezentowali. Mimo, Ze bunt ten prowadzit jed-
nostki do wyboréw zawodowych niezgodnych z wlasnymi potrzebami postepo-
waly tak, by wykonywanie okre$lonego zawodu nie sugerowato jakiegokolwiek
podobienstwa do rodzicow. Sommers postulowata, ze doradztwo powinno wow-
czas zmierza¢ w kierunku umozliwienia takim osobom akceptacji faktu nie-
uchronnego nasladownictwa rodzicéw z jednoczesnym uksztattowaniem wiasne-
g0 wariantu zycia zawodowego.

W modelu psychodynamicznym w doradztwie zawodowym mozna odnalez¢é
pewne punkty wspolne z koncepcja cechy i ezynnika. Podobnie poddaja analizie
Jednostkg, Srodowisko oraz ich wzajemne dopasowanie z tg jednak réznica, ze
w analizie indywidualnych predyspozycji psychologia dynamiczna koncentruje
sig nie na zainteresowaniach, a na popedach i potrzebach, a wérad czynnikow sro-
dowiskowych wyboru zawodu szczegdlnie wyrdznia otoczenie rodzinne.

Herr i Cramer (2001, s 108) zauwazaja, ze koncepcje psychodynamiczne moga
by¢ stosowane w doradztwie zawodowym poprzez:
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— ,,Ukazanie zwiazku pomigdzy przesztymi doSwiadczeniami, a aktualnymi za-
chowaniami, ktore sq istotne przy dokonywaniu wyboréw oraz przystosowaniu
si¢ do pracy;

— Udzielenie pomocy osobie w zrozumieniu nierozstrzygnigtych w przesziosci
konfliktow w rodzinie lub innych zwiazkach, ktére mogg utrudnia¢ aktualne
stosunki ze wspélpracownikami lub przetozonymi;

— Ulatwienie osobom, chcgeym znalez¢ zatrudnienie, zrozumienia przekazow i
oczekiwan od innych os6b, ktére mogg negatywnie wptywaé na oceng wlasne)
osoby, poczucie wlasnej skutecznosci oraz stosunck do wiasnych mozliwosct,

— Udzielenie pomocy jednostce w zakresie analizy jej dotychczasowych do-
Swiadeczen, ktore moga wyjasni¢ aktualne potrzeby zwiazane z pracg w zakre-
sie okreslonych gratyfikacji”.

Edward S. Bordin

Podstawowe zalozenia teorii

Najbardziej spdjne i wyczerpujace zastosowanie modelu psychodynamicznego
znalez¢ mozna w pracach Edwarda S. Bordina (Osipow, 1983). Bordin, wraz ze
wspolpracownikami — Barbarg Nachmann i Stanleyem Segalem, stworzyt w 1963
roku zreby systemu wiedzy o zawodach, ktory nastgpnie rozwinat i opisal w kolej-
nych pracach (Bordin, 1984, 1994). Bordin przez prawie pigédziesiat lat zwigzany
byt z Uniwersytetem Michigan, gdzie pracowal jako profesor psychologii i dyrek-
tor Centrum Doradztwa. Byl rowniez psychoterapeuta oraz przewodniczacym od-
dziatu psychologii doradztwa w Amerykanskim Towarzystwie Psychologicznym.
Jak sam pisal (Bordin, 1984), niemal od samego poczatku swojej pracy naukowej
i praktycznej, czyli od 1943 roku, poszukiwal mozliwosci wyjasniania zjawisk
z psychodynamicznego punktu widzenia. Zwrocil woéwcezas uwagg, ze jesli osoba
zmienia pracg, to fakt ten wplywa na wyniki, jakie uzyskuje ona w kwestionariu-
szu zainteresowan Stronga. Mozna bylo zatem przypuszczac, ze istnieje wzajemny
wplyw cech osobowosci 1 zainteresowan zawodowych. Innymi stowy, zaintereso-
wania sg ksztaltowane przez zmienno$¢ w rozwoju ego 1, wsp6tbrzmia” z dyna-
mikg i strukturg osobowosci.

Bordin (1984) przedstawil swoja teorig jako system wiedzy psychologicznej,
uwzgledniajacej istnienie szeregu uwarunkowan wyboréw zawodowych, takich
jak czynniki ekonomiczne, kulturowe, etniczne, geograficzne, biologiczne oraz
role przypadku. Uzyt metafory drzewa dla podkreslenia faktu istnienia zatozen
podstawowych, ,korzeni” teorii oraz bardziej szczegdlowych wyjasnien —
~galezi” — z nich wyrastajgcych. Naczelne zalozenie podstawowe zawiera tezg
o silnych zwigzkach pracy z zabawa. Wedlug Bordina uczestnictwo czlowieka
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w §wiecie pracy jest ,,ukorzenione™ w zabawie i roli, jaka ona odgrywa w przebie-
gu ludzkiego zycia. Potrzeba zabawy nigdy bowiem nie wygasa i powoduje, ¢
czlowiek poszukuje zawodow, ktore dostarczatyby mu najwigkszej satysfakcji
i radosci. Duch zabawy (spirit of play) jest traktowany przez Bordina jako pra-
poczatek podejmowania aktywnosci zawodowej. Warunkiem ujawnienia ducha
zabawy jest spontaniczno$é wyrazana poprzez swobodna ekspresjg siebic i daze-
nie jednostki do samorealizacji. Esencjg zabawy jest to, ze satysfakcja z niej od-
czuwana jest wewngtrznej natury i wynika z glebokiego zaangazowania w dana
aktywnos¢, a nie z powodow zewnetrznych, takich Jak cheé zastuzenia na podziw
otoczenia, pragnienie prestizu czy zysku. Przykladem moze by¢ uprawianie gim-
nastyki dla samej przyjemnosci ruchu w odroznieniu od trudu i znoju ¢wiczen fi-
zycznych, wykonywanych w celu utraty wagi. Ten sposob myslenia o pracy stat sig
podstawa sformutowania przez Bordina siedmiu dalszych zatozen teorii. Pierwsze
dwa tworza , korzen” drzewa wiedzy, a pozostate pigé — , galezie”.

Zalozenie 1: Wszechogarniajace doswiadczenie zabawy jest pragnieniem typo-
wym dla wszystkich ludzi, uwzgledniajacym wielorakie aspekty zycia, rowniez
zawodowego.

Przykladem takiego pragnienia jest wedlug Bordina (1984) podejmowanie
przez ludzi aktywnosci zabawowej nawet w skrajnie trudnych sytuacjach zycio-
wych (np. podczas wojny) a alienacja pracy, zwiazana z wykonywaniem jej przy
tasmie montazowej, prowadzi do sabotowania maszyn tak, jak to znakomicie po-
kazal Charlie Chaplin w filmie ,,Dzisiejsze Czasy™. Obserwacje wskazuja, ze pra-
cownicy nieustannie poszukuja mozliwosci tworczej ekspresji i nadania pracy
osobistego znaczenia. Podobnie zreszta dzialo si¢ w plemionach pierwotnych,
gdzie trudno bylo dostrzec roznice pomigdzy typami codziennej aktywnosci. Pro-
ces ten jest na 0gol nieswiadomej natury i nie moze by¢ rozpoznany poprzez proste
zadawanie kandydatowi do pracy pytan o rodzaj jego wewngtrznych potrzeb. Mo-
zna je natomiast pozna¢ poprzez analize jego historii zycia, fantazji, marzen, snoéw
I wyobrazen, odnoszacych si¢ do przesztosei, terazniejszosci i przysziosci. Inter-
pretujgc zalozZenie pierwsze Bordin zadaje Jednoczesnie pytanie, jak w koncu do-
chodzi w zyciu jednostki do rozréznienia pomigdzy zabawa i praca, jesli potrzeba
zabawy jest tak mocnym imperatywem, Otoz, juz w zabawach dziecigeych poja-
wiaja sig role i reguly ograniczajace spontanicznosé. Ta tendencja odzwierciedla
zwrot rozwoju cztowicka w strong bardziej ukierunkowanej i dojrzalej ekspresji
siebie. Ponadto juz male dzieci zaczynaja odczuwaé potrzebg mistrzostwa. Po-
twierdzenie dla tej obserwacji znalazt Bordin w dziele Homo Ludens holenderskic-
go filozofa Huizingi, ktéry analizujac role zabawy w dorostym zyciu czlowieka
zauwazyl wzrost rownowagi pomigdzy potrzeba spontanicznosci i wysitkiem
wkiadanym przez niego w kazdg aktywnos¢, w tymw zabawg. Ten wysitek Bordin
tlumaczy za pomoca psychoanalitycznego terminu »kompulsja™ czyli przymus.
Odnosi si¢ on do internalizacji zewngtrznej presji wywieranej na czlowieka przez
otoczenie 1 zmuszajacej go do wydatkowania energil. Presja ta poczatkowo wyni-
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ka z leku dziecka przed odebraniem milosci waznych dla niego os6b i jest kombi-
nacja kar i nagrod, a z czasem przeksztalea si¢ w wewngtrzne poczucie obowigzku.
Przymus i wysilek sa zatem nierozlacznie ze soba zwigzane. Im wigkszy jest z ko-
lei wysitek, tym wigksza potrzeba wypoczynku i zabawy. Osoby, ktore ulegaja
nadmiernie przymusowi wewngtrznemu, zatracajg naturalng zdolnos¢ do spajania
pracy i zabawy w jedno. Bordin wyjasnia to zjawisko w kolejnym zatozeniu.

Zalozenie 2: Fuzja pracy i zabawy jest funkcja rozwoju jednostki, ze szczegOlnym
uwzglednieniem zjawiska kompulsji i wysitku.

Bordin (1984) odwotuje si¢ tu do analiz biografii ludzi, ktorzy wychowywani
byli przez rodzicow rozbudzajacych w nich nadmierng dbalos¢ o precyzjg
dzialania i ceniacych w pracy jedynie efektywnosé i sprawnosé techniczng. Nie-
bezpieczenstwem takiego rodzaju modelowania dziecigcych zachowan jest izolo-
wanie ich od wewnetrznych pragnien. Dziecko zaczyna traktowac presjg otocze-
nia jako odzwierciedlenie wlasnych potrzeb. Efektem takiej postawy jest wynisz-
czajacy ludzi ,wyscig szezurow”. Za symptomatyczny uznaje Bordin wowczas
lek niektérych osob przed wykorzystywaniem w sytuacji pracy umiejetno$ci zdo-
bytych podczas rekreacji i uprawiania hobby. Hobby uwazaja one za ostatni ba-
stion, jaki udalo im si¢ obroni¢ przed presja otoczenia, wywierana po to, by poko-
nywali kolejne stopnie kariery.

Zalozenie 3: Na ludzkie zycie skiada sig szereg decyzji zwigzanych z kariera. De-
cyzje te odzwierciedlaja ciagle poszukiwania idealnego dopasowania pomigdzy
jednostka a jej praca.

Proces ten zmierza do zamiany imperatywu pracy, podejmowanej tylko dla
podtrzymania fizycznego bytu w potrzebg wykonywania zawodu dla niego same-
go oraz przeksztalca przyjemnos$¢ w pasjg. Bordin (1984), ceniac to glgbokie zaan-
gazowanie w wykonywanie dzialan zawodowych, poddal w watpliwos$¢ zbyt czg-
ste szafowanie przez psychologéw okresleniem ,pracoholizm”. Uwazal, ze dzigki
zbadaniu zrodel zaangazowania mozliwe staje si¢ stworzenie ,mapy zawodow”™
uwzgledniajacej podstawowe — fizjologiczne i spoleczne- uwarunkowania satys-
fakeji z pracy. Na t¢ mapg ztozylo sig szes¢ wymiarow analitycznego ,,ego” (Bor-
din, 1994):

— Precyzja (Precision). W tym wypadku zrédiem satysfakeji jest mozliwos¢
kontroli my$lenia, dziatania i ekspresji oraz stosowanie w pracy regut, migdzy
innymi matematycznych. Motywy te sa typowe dla osob wykonujacych np.:
zawdd prawnika, ksiggowego, inzyniera;

— Opieka (Nurturance). Ten motyw odnosi sig do sytuacji wspierania rozwoju
ludzi, rolin i zwierzat. Sg z nim zwigzane na przyklad zawody nauczyciela,
psychoterapeuty, pracownika socjalnego, rolnika, ogrodnika, hodowcy;

— Ciekawo$é (Curiosity). Wyraza pragnienie wiedzy i zrozumienia $wiata.
W $wiecie zawodéw moze przyjmowaé forme ,,apersonalng”, jak na przyklad
w zawodach fizyka i geografa. Moze tez by¢ zaspokajana poprzez wykonywa-
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nie zawodow polegajacych na kontakcie z innymi ludzmi, takich jak doradca,
prawnik, detektyw, duchowny;

= Sila (Power). Ten motyw dotyczy sily fizycznej, rowniez wzmocnionej uzy-
ciem maszyn i urzadzen. Jest charakterystyczny dla 0séb dysponujacych sifg
oraz wladzg tak, jak to si¢ dzieje w zawodzie prawnika, menedzera, sportowca;

— EKkspresja estetyczna (Adesthetic Expression). Zrodlem satysfakeji jest tu upra-
wianie sztuki w szerokim rozumieniu. Obszary aktywno$ci zawodowej to sztu-
ki plastyczne, muzyka, choreografia i pisarstwo:

— Etyka i koncentracja na problemach dobra i zla (Ethics and Concern With
Right and Wrong). Istotnym motywem jest poczucie spolecznej sprawiedliwo-
Sci 1 dbanie o respektowanie litery prawa. Zawody z nim zwiazane to np.: poli-
cjant, prawnik, duchowny.

»Mapa zawodow™ nie pozwala na tworzenie rozigcznych kategorii zawodowych,
ale wedtug Bordina w wigkszym stopniu niz inne klasyfikacje uwzglednia rozwoj
potrzeb jednostki. Wynikajg z niej kolejne zalozenia (Bordin, 1984).

Zalozenie 4: Najbardziej uzyteczna wersja »mapy zawodow” powinna bra¢ pod
uwagg styl zycia jednostki, jej osobowo$é oraz stadium rozwoju.

Zalozenie 5: Zrodel indywidualnego charakteru, jaki nadaje jednostka swojej ka-
rierze, nalezy poszukiwaé w jej wezesnym dziecinstwie,

Jedng z najwazniejszych implikacji tych dwoch zatozen Jest koniecznos$é po-
szukiwania wyjasnien istoty wyboréw zawodowych poza doswiadczeniami szkol-
nymi przyszlych pracownikow. Rolg najbardziej istotnego czynnika omawia Bor-
din (1984) w zaloZeniu szostym.

Zalozenie 6: Kazda jednostka buduje swoja osobowa tozsamosé, sktadajaca si¢
z aspektow typowych dla matki i1 ojca oraz elementéw unikatowych, charaktery-
stycznych tylko dla niej.

Bordin polemizuje tutaj z koncepcja Ericksona, wedlug ktérego osobowosc¢
czlowieka rozwija si¢ w sekwencji proceséw zwanych kryzysami normatywnymi,
Erickson (Banka, 1995) wyréznia stadia rozwoju czlowieka, ktore sa w duzym
stopniu zbiezne z koncepcja Freuda, ale w przeciwienistwie do niej kladzie nacisk
nie na wrodzone instynkty i popedy, lecz na przystosowawcze, konstruktywne
1 pozytywne ego. Cziowiek wraz z dojrzewaniem przechodzi przez osiem stadiow
oraz osiem zadan rozwojowych. Kazde zadanie rozwojowe pocigga za sobg pozy-
tywne i negatywne konsekwencje. Rozw6j ma miejsce wtedy, gdy nastgpuje inte-
gracja pozytywnych i negatywnych konsekwencji tak, iz w rezultacie konsekwen-
cje pozytywne uzyskuja zdecydowang przewage nad negatywnymi. Szczegdlnie
trudnym dla osiagnigcia zadaniem jest uzyskanie przez Jednostke tozsamoscei, czy-
Ii odrgbnosci od innych. Zadanie to jest typowe dla okresu adolescencji. ,, Tozsa-
mos¢ jednostki wynika z jej indywidualnej historii zycia, z sukcesu lub jego braku
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w zadowalajacym realizowaniu poprzednich stadiow zycia oraz antycypacji tego,
kim moze by¢ w blizszej i dalszej perspektywie czasowej. Tozsamos¢ jednostki
musi uwzglednia¢ podobienstwa i roznice wzgledem rodziny czy réwiesnikow
oraz definicjg stylu zycia w kontekscie plci, roli zawodowej oraz rol spolecznych™
(Banka, 1995, s. 158-159). Wedtug Bordina nie jest to proces polegajacy na racjo-
nalnym podejmowaniu decyzji. Przeciwnie, jednostka nie jest go do konca swia-
doma, gléwnie z powodu Igku, jaki on wywotluje. Podczas gdy srodowisko rodzin-
ne mozna uzna¢ za zrodtowe w budowaniu tozsamosci, pozostate grupy spoteczne,
z jakimi jednostka ma do czynienia, moga stanowi¢ dla niej cel dalszych poszuki-
wan. Podobnie jak Erickson Bordin uwaza, Ze rozwd) tozsamosci nie jest proce-
sem plynnym, a realizuje si¢ poprzez wspomniane juz momenty kryzysowe. Ka-
zdy kryzys przybliza jednostkg w strong stanu pelniejszej satysfakcji Zyciowej
i samorealizacji. Zagadnienie to porusza Bordin w ostatnim zaloZeniu.

Zalozenie 7: Problemy zwiazane z podjgciem decyzji o karierze wynikajg z aktu-
alnego braku satysfakeji, jaki odczuwa jednostka.

Bordin (1994) przytacza szereg badan, ktore egzemplifikuja shusznos¢ jego
podstawowych zalozen. Na przykiad problematyka fuzji pracy i zabawy w zyciu
zawodowym poruszana byla w badaniach nad motywacja pracownikow Centersa
i Bugentala z 1966 roku. Tendencja do uzyskiwania dzigki pracy gratyfikacji innej
niz tylko finansowa dostrzezona zostata przez nich nawet wsréd pracownikow
o niskich kwalifikacjach. Dla 35 procent 0s6b najwazniejsza byla mozliwos¢ wy-
konywania pracy interesujacej oraz dajacej mozliwos¢ autoekspresji. Bordin wy-
raza pragnienie kontynuacji badan nad rolag motywacji wewngtrznej w budowaniu
satysfakeji zawodowej. Proponuje rowniez, zeby zintensyfikowa¢ badania z jed-
nej strony nad aktywnoscig zabawowa dorostych a z drugiej nad dziecigcymi do-
Swiadczeniami zwigzanymi z praca.

Walidacja ,mapy zawodow™ dokonuje si¢ wedltug Bordina (1984) poprzez sze-
reg badan, ktérych przedmiotem sa rozne grupy zawodowe. Autor przytacza bada-
nia Fishera i Fisher z 1981 roku, w ktorych analizowano wyniki testow projekcy)-
nych (TAT i Rorschacha) zastosowanych wobec aktorow komediowych 1 klow-
néw. Dane projekcyjne wskazywaty, ze sq 10 osoby, ktore maja wybitnie krytyczne
spojrzenie na ludzkie stabosci, z wylaczeniem wiasnych brakow. Ustosunkowujac
sic do tych wynikow Bordin stawia hipotezg, ze praca moze op6znia¢ rozwoj
wlasnej tozsamosci aktora.

W koncepcji Bordina pojawit sig rowniez watek rozwojowy i srodowiskowy.
Badan nad rola $rodowiska rodzinnego w ksztattowaniu aktywnosci zawodowe;j
autor cytuje wiele (1984). Za szczegélnie interesujace uznaje badania swojej
wspolpracowniczki Barbary Nachmann z 1960 roku. Stanowily one studium nad
trzema zawodami — prawnika, stomatologa i pracownika socjalnego. Nachmann
analizowala w nich trzy elementy: (1) obecnos$¢ agresji werbalnej, (2) poczucie
sprawiedliwosci, (3) zainteresowanie innymi ludzmi. Okazalo sig, ze wsrod przed-
stawicieli tych trzech zawodéw mozna znalez¢ zarowno podobiefstwa jak 1 rozni-
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ce. Na przykltad wszyscy wykazuja zainteresowanie ludzmi i maja dostegp do ich
sekretow, lecz jedynie praca stomatologéw wymaga zdolnosei manualnych. Dwie
grupy zawodowe — prawnicy i pracownicy socjalni przejawiaja agresje — scierajac
si¢ z autorytetem panstwa lub w obronie tego autorytetu. O ile Jednak prawnicy ra-
czej koncentrujg si¢ na literze prawa, to pracownicy socjalni bardziej zwracaja
uwagg na jego ducha. Nachmann sformulowata serig hipotez dotyczacych rodzin-
nych uwarunkowan wyboru kariery przez wymienione trzy grupy. Przeprowadzita
z badanymi retrospektywne wywiady, w ktorych wyniku stwierdzila, ze na
przyklad w rodzinach prawnikow i stomatologéw ojcowie byli osobami podej-
mujacymi zasadnicze decyzje, wykonywali réwniez zawody tradycyjnie meskie.
Ojcowie prawnikow czgéciej niz ojcowie pozostatych badanych przebywali poza
domem, w zwigzku z tym prawnicy relacjonowali obecno$é w ich zyciu innych
znaczacych os6b plei meskiej. Z kolei matki pracownikéw socjalnych czesto wy-
konywaly prac¢ zawodowa poza domem, a rodzice stomatologow wykazywali
ogromng dbalos¢ o czystosé i zdrowie rodziny.

Ocena teorii i zastosowania praktyczne

Podejscie Bordina stato si¢ podstawa psychodynamicznego modelu poradnictwa
zawodowego. Bordin widzial jego zastosowanie przede wszystkim w indywidual-
nym poradnictwie zawodowym, zmierzajacym do pomagania klientowi w budo-
waniu wiasnej tozsamosci. Doradca powinien wedhug niego dazy¢ do konfrontacji
klienta z rzeczywisto$cig zawodowa, ale w odréznieniu od doradcy zwolennika
cechy i1 czynnika nie podkresla¢ tylko materialnych aspektow pracy, lecz zwrocié
uwagg klienta na mozliwos¢ uzyskania poprzez prace satysfakcji i poprawienia ja-
kosci zycia.

Widziany z perspektywy Bordina proces wyboru zawodu ma bardzo zlozony
charakter. By¢ moze dlatego koncepcja ta nie zyskata wielkiej popularnosci za-
rowno wsrod teoretykow, jak i praktykow. Jej podstawowa zaleta byto zwrécenie
uwagi badaczy na potrzeby osoby wybierajacej zawdd oraz na fakt rozwojowych
uwarunkowan decyzji zawodowych. Idea fuzji pracy i zabawy jako warunku
przyszie] satysfakcji zawodowej znalazta nawet kontynuatorow wéréd autoréw
koncepcji rozwojowych. Model Bordina bywa krytykowany (Taylor, Giannanto-
nio, 1990) za niska precyzje w formulowaniu zatozen teorii (brak specyfikacji za-
baw dziecigeych, ktore znajduja odzwierciedlenie w konkretnych charakterysty-
kach zawodowych) oraz nieuwzglednienie czynnikéw wynikajacych ze zdolnoéci
i talentow jednostki. Glownym ograniczeniem jego podejécia jest rowniez (Glad-
ding, 1994) silne koncentrowanie si¢ na czynnikach wewngtrznych, wzbu-
dzajacych motywacj¢ do okreslonej pracy oraz przywiazywanie malej wagi do
zmiennych zewngtrznych, z wyjatkiem interakcji, jakie zachodza pomiedzy rodzi-
cami 1 dzie¢mi migdzy urodzeniem a sz6stym rokiem zycia.

Temu zwiazkowi natomiast wigcej uwagi poswigcila kolejna przedstawicielka
nurtu psychodynamicznego — Anne Roe.
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Anne Roe

Podstawowe zalozenia teorii

Gléwnym obszarem zainteresowania Anne Roe jest wplyw relacji rodzinnych na
rozw0j osobowosci i kariery zawodowej (Banka, 1995). Poczatki jej pracy
zwiazane byly z nurtem psychodynamicznym i psychologia kliniczna, ale poprzez
badania nad osobowoscig artystow i naukowcow zaangazowata si¢ w problematy-
ke psychologii zawoddow. Poczatkowo Anne Roe prowadzita badania na wyselek-
cjonowanych grupach wybitnych uczonych: biologéw, fizykéw, etnologow i psy-

chologow Z tych badan wyciagngla nastqpujape wnioski (Super, 1972):

Uczeni pochodzili z rodzin o wysokim poznomle spolcczno ekonomicznym,
wszyscy wykazywali troskg o zdobycie 1 utrzymanie swej niezaleznosci osobi-
stej;

— W rozwoju psychospotecznym fizykow 1 biologéw charakterystyczne bylo
izolowanie sig, ograniczony udzial w zyciu spolecznym a takze rzadkie kontak-
ty z innymi osobami;

— Humanisci réznili si¢ od biologéw bardziej buntowniczymi postawami wobec
swych rodzicow:

— Fizycy i biolodzy wyzwolili si¢ w wigkszym stopniu niz pozostali badani od
wplywu rodzicow.

Formalna prezentacja teorii nastapita w latach 1957 1 1964, kiedy to Roe wlaczyta
do badan wspétpracownika — Siegelmana (Osipow, 1983). Lata te wplyngly na
rozwoj jej punktu widzenia dotyczacego wyboru zawodu.

W teorii zauwazalne sa dwa poziomy (Fenczyn, Suréwka, 1987). Na pierwszy
poziom zlozyly si¢ twierdzenia nawiazujace do genetycznych uwarunkowan zdol-
no$ci 1 zainteresowan. Te dziedziczne predyspozycje wplywaja na sposob wydat-
kowania energii i nie podlegajg kontroli cztowicka. Nawigzujac do teorii motywa-
cji Maslowa Roe przyjela, ze stopien zaspokojenia potrzeb podstawowych
wplywa na ksztaltowanie si¢ dominujacych, czgsto nieSwiadomych motywow
dziatania. Stopien zaspokojenia potrzeb wyzszych nie odgrywa tak waznej roli.
Istotne znaczenie ma przy tym, co autorka szczegolnie podkresla, przezycie satys-
fakcji lub frustracji jako reakeji na zaspokojenie (badz nie) potrzeb. Czynniki te
wraz z hierarchia potrzeb wplywaja na wyboér zawodu.

System ten ujeta w pigciu twierdzeniach, ktore staty si¢ punktem wyjscia dla je;
dalszej pracy (Super, 1972, s. 136-137):

Twierdzenie l. Dziedziczno$c okresla granice rozwoju wszystkich cech indywidu-
alnych, lecz wplyw dziedzicznosci zalezy od rodzaju tych cech i od granic ich roz-
woju. Jest rzeczg prawdopodobnag, ze dziedzicznos$¢ determinuje silniej i w sposob
bardziej specyficzny uzdolnienia intelektualne i temperament niZ inne cechy, takie
jak zainteresowania.
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Twierdzenie 3. Rozwoj zainteresowan, postaw i innych cech osobowosci
w matym stopniu zalezy od dziedziczno$ci, jest raczej zdeterminowany przez in-
dywidualne dos§wiadczenia zyciowe, ktére ukierunkowujg uwage mimowolng lub
nieswiadoma. Kierunki tego oddziatywania sa uwarunkowane satysfakcjami i fru-
stracjami z okresu wezesnego dziecinstwa. Zaleza one wicce od wzglednej sily roz-
nych potrzeb i od sposobéw ich zaspokajania.

Twierdzenie 4. Zainteresowania sa wyznaczane przez energie psychiczne, na-
dajace uwadze okreslony kierunek. Zainteresowania sa wedlug autorki dziedzina-
mi koncentracji uwagi czynnej i uwagi samorzutnej. Dziedziny te roznicujg sig
W miarg rozwoju. Pierwszym i najwazniejszym z tych zréznicowan jest to, ktore
okresla nastawienie uwagi na ludzi, tj. na innych lub na siebie samego, badz nie na
ludzi, a wige na przedmioty i idee.

Twierdzenie 5. Sita potrzeb, ich organizacja i koniecznosé zaspokajania, sg glow-
nymi wyznacznikami motywacji, ktéra wyraza si¢ w zachowaniu”.

Drugi poziom teorii odnosi si¢ do sposobu, w jaki do§wiadczenia okresu dziecif-
stwa ksztaltuja sposob zaspokajania potrzeb. Jej podstawa staly sig trzy twierdze-
nia (Jantura, 1994);

— Potrzeby, ktore sa normalnie spetniane, nie stana sig czynnikami nieSwiadomej
motywacji;

— Potrzeby wyzszego rzgdu (w sensie hierarchii Maslowa) znikng catkowicie, je-
sli sg bardzo rzadko realizowane. Potrzeby nizszego rzedu, jesli sa rzadko reali-
zowane, stang si¢ dominujacymi czynnikami motywacyjnymi i zablokuja wy-
stgpowanie potrzeb wyzszego rzedu;

— Potrzeby, ktore sg realizowane z bardzo duza zwloka, stang si¢ podswiadomy-
mi czynnikami motywacyjnymi w okreslonych warunkach. Tymi warunkami
sa: sita wystepowania potrzeb, okres zwloki migdzy wystgpieniem potrzeby
a jej realizacja i wartos¢ realizacji potrzeby dla cztowieka w bezposrednim §ro-
dowisku.

Ta czgS¢ teorii rozrosta si¢ w formie serii mniej spekulacyjnych, a w wigkszym

stopniu empirycznych, prac po§wigconych klasyfikacji zawodéw oraz roli rodziny
W zaspokajaniu potrzeb i rozwoju zainteresowan zawodowych Jjednostki.
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Klasyfikacja zawodow

Roe dokonata w 1956 roku klasyfikacji zawodow, nadajac im rzymska numeracjg

od grupy I do VIIIL. Nalezg do nich (Roe, Luneborg, 1984):

I. Uslugi (Swiadczone innym ludziom). W obrgbie tej grupy znalazty si¢ zawody
zwiazane z doradztwem, opiekg spoleczna, ochrong zdrowia;

I1. Biznes (kontakty gospodarcze typu twarza w twarz). Praca wykonywana w ra-
mach tej grupy wigze si¢ z przekonywaniem innych, na przyktad do zakupu to-
waru lub ustugi.

III. Organizacja (w przemysle, handlu lub administracji). Relacje migdzyludzkie
maja w tej grupie charakter formalny;

I'V. Technologia (zawody techniczne, produkcja, remont, transport). W tej grupie
relacje interpersonalne odgrywaja drugorzgdna rolg, a pracownicy maja przede
wszystkim kontakt z przedmiotami;

V. Natura (zawody wykonywane na wolnym powietrzu, takie jak rolnictwo, le-
$nictwo, gornictwo, rybotéwstwo). Podobnie jak w grupie IV, bardziej istotna
od dobrych relacji z innymi ludzmi jest wéréd pracownikow znajomos¢ tech-
nologii;

VI. Nauka (teoria i zastosowania naukowe). W obrgbie tej grupy istnieje duza roz-
norodnos¢, w zaleznosci od rodzaju uprawianej dziedziny naukowej (jak na
przykiad fizyka teoretyczna i antropologia), jesli chodzi o nasycenie kontakta-
mi z innymi ludzmi;

VIIL. Kultura (dbalo$¢ o zachowanie szeroko rozumianego dziedzictwa kulturo-
wego). Do tej grupy nalezg zawody zaliczane do dziedzin edukacji, jurysdyk-
¢ji, dziennikarstwa, polityki, jezykoznawstwa;

VIII. Sztuka i rozrywka (aktywna tworczo$¢ artystyczna). Wykonywanie zawo-
dow w tej grupic wiaze sig¢ z posiadaniem specjalnych umiejgtnosei i talentow.
Czestsze od relacji twarzg w twarz sa tuta) kontakty z wigkszym audytorium.

Autorka podzielita powyzsze grupy zawodowe na dwie kategorie (Roe, Luneborg,
1984): na zawody zorientowane na ludzi (innych lub siebie) — grupy 1, I1, 111, VII,
VIII oraz na zawody zorientowane na rzeczy — grupy IV, V, VI
W dalszym rozwini¢ciu klasyfikacji z 1972 roku Roe (Roe, Luneborg, 1984)
zaproponowata wprowadzenie drugiego wymiaru dzielgcego zawody dodatkowo
na szes¢ poziomow, w zaleznosci od stopnia odpowiedzialnosci, jaki jest wymaga-
ny przy okazji wykonywania zadan zawodowych oraz od rodzaju zdolnosci
i umigjetnosci zaangazowanych w dang pracg. Wyroznila nastgpujgce poziomy:
1. Poziom profesjonalny i menedzerski 1 (Professional and managerial level 1)
Na tym poziomie pojawia sig¢ osobista odpowiedzialnosé. Grupuje on zawody
wymagajace myslenia tworczego 1 zachowan innowacyjnych, typowych dla
wyzsze) kadry menedzerskiej. Osoby wykonujace pracg na tym poziomie nie
majg indywidualnych zwierzchnikéw, a raczej odpowiadaja wobec grup
spolecznych (np. parlamentu, rady nadzorczej itp.). Sugerowane sg nastg-
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pujace kryteria kwalifikujace prace do tego poziomu: (1 ) praca szczegolnie wa-
zna, wykonywana niezaleznie i zréznicowana wewngtrznie; (2) zwigzana
z ustawodawstwem; (3) wyksztalcenie — stopien naukowy;

2. Poziom profesjonalny i menedzerski 2 (Professional and managerial level
2). Dla tego poziomu nadal charakterystyczna jest duza autonomia dzialan, ale
odpowiedzialno$¢ mniejsza niz na poziomie pierwszym. Sugerowane sg naste-
pujace kryteria kwalifikujace pracg do tego poziomu: (1) srednia odpowie-
dzialno$¢ za pracg wilasng i innych ludzi; (2) praca zwigzana z interpretacja
ustaw 1 zarzadzen; (3) wyksztalcenie — licencjat lub magisterium;

3. Poziom pélprofesjonalny i mala przedsig¢biorczos¢ (Semiprofesional and
small business level). Sugerowane sa nastgpujace kryteria kwalifikujace prace
do tego poziomu: (1) niska odpowiedzialnoéé za pracg innych ludzi; (2) praca
zwigzana z wdrazaniem ustaw i zarzadzen: (3) wyksztalcenie — szkota $rednia
ogolnoksztalcaca lub techniczna:

4. Poziom pelnych kwalifikacji (Skilled level ). Najczesciej zwiazany z praca
rzemieslnicza lub wymagajaca specjalistycznego szkolenia;

S. Poziom niepelnych kwalifikacji (Semiskilled level). Podobny do poziomu
czwartego, ale w wigkszy sposdb ograniczajacy autonomig i inicjatywg pra-
cownika;

6. Poziom braku kwalifikacji (Unskilled level). Prace zaliczone do tego pozio-
mu nie wymagaja zadnych specjalistycznych szkolen ani szczegoOlnych zdol-
nosci. Pracownik wykonuje czynnosci zlecone mu przez zwierzchnika, czesto
o charakterze rutynowym i powtarzalnym.

Przyklady zawodoéw zakwalifikowanych do okreslonych grup i pozioméw poka-
zuje tabela 4. Mozna zauwazy¢, ze w niektorych grupach, takich jak na przyktad
,»Kontakty gospodarcze”, , Kultura” i ,.Sztuka” Roe nie przedstawita zawodow na-
lezacych do pozioméw zwiazanych z nizszymi kwalifikacjami, twierdzac, ze
w obrgbie tych grup konieczne jest zawsze podstawowe szkolenie podnoszace
kwalifikacje. Ponadto autorka wyrazita przypuszczenie, ze na zawody przypisane
do poziomu szdstego bedzie w przysziosci coraz nizsze zapotrzebowanie na rynku
pracy (Roe, Luneborg, 1984).

Analizujac wzajemne zaleznosci pomigdzy grupami zawodéw Roe (Roe, Lu-
neborg, 1984) doszta do wniosku, ze model grup zawodowych powinien mieé
ksztalt okregu (rys. 5), gdzie zawody sasiadujace ze soba na Jego obwodzie cha-
rakteryzuja si¢ wigkszym stopniem podobienstwa wobec siebie niz wobec pozo-
statych. Roe dokonala réwniez analizy czynnikowej grup zawodow, wyodreb-
niajgc dwa czynniki: (I) Ludzie — Natura, (II) Komunikacja — Wykorzystywanie
Zasobow. Nad tym elementem swojej koncepcji nie prowadzita jednak dalszych
badan. Dalsze rozwazania Roe podazaty natomiast w kierunku stopniowego udo-
skonalenia formy graficznej modelu. Jesli zatem grupy przedstawiaja okrag, do-
wodzila, to caty model uwzgledniajacy grupy i poziomy powinien przyjaé ksztalt
walca,
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Tab. 4. Przyklad dwuwymiarowej klasyfikacji zawodow wedlug Anne Roe (Roe,
Luneborg, 1984, s. 38, 39)

Grupa
Po- 1 11 1 v Vv Vi Vil Vil
ziom | Uslugi Biznes | Organiza- | Technolo- | Natura Nauka Kultura Sztuka
cja gia i rozrywka
1 | Psychotera- | Dyrektor Prezydent | Kapitan Konsultant | Rektor Sedzia Kurator
peuta sprzedazy | panstwa statku muzeum
2 | Pracownik | Konsultant | Giowny Inzynier Architekt | Pielegniar- | Nauczyciel | Krytyk te-
socjalny PR ksiggowy ka atralny
3 | Detektyw | Agent Menedzer | Lotnik Rolnik Technik Spiker ra- | Dekorator
ubezpiccze- | personalny medyczny | diowy Wngirz
niowy
4 | Fryzjer Akwizytor | Kasjer Elektryk Laborant Asystent Urzednik | Fotograf
techniczny | sadowy
5 | Taksowkarz | Recepejo- | Maszynist- | Operator Ogrodnik | Asystent Ilustrator
nista ka koparki weteryna- kart
rza swigtecz-
nych
6 | Salowa Goniec Laborant Pracownik | Pomocnik
rolny
Czynnik 11
CELOWA KOMUNIKACIJA
Kultura
Grupa VII
] Nauka
Sztuka i rozrywka rupa VI
Grupa VIII
Czynnik [
LUDZIE NATURA
Ushugi Grupa V
Grupa VI
Biznes gﬁh:(}lggm
Grupa 1l P
Biznes
Grupa 111
WYKORZYSTYWANIE
ZASOBOW

Rys. 5. Kotowy model grup i pozioméw zawodowych Anne Roe oraz ich struktura
czynnikowa (Roe, Luneborg, 1984, 5.45)
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Profesjonalny i menedzerski 1

Poziom | ; : 4
Profesjonalny i menedzerski 2

Poziom 2
Profesjonalny i mata przedsiebiorczosé

Poziom 3

Petne kwalifikacje

Poziom 4

Niepelne kwalifikacje

Brak kwalifikacji

Rys. 6. Tr6jwymiarowy model klasyfikacji zawodow wedtug Anne Roe (Roe, Lu-
neborg, 1984, s. 44)

Ostatecznie Roe wzigla pod uwage jeszcze Jeden warunek — mniejsza liczbe za-
wodow charakterystycznych dla pozioméw nizszych i ograniczone kwalifikacje,
Jakich one wymagaja i zaproponowata trojwymiarowy model klasyfikacji zawo-
dowej — odwrocony stozek z plaskg podstawg (rys. 6).

Klasyfikacja postaw rodzicielskich

Analizujgc czynniki rodzinne wplywajace na wybor zawodu, Roe opracowata
schemat przedstawiajacy stosunki migdzy rodzicami i dzieémi w okresie wcezesne-
go dziecinstwa (rys. 7). Podstawowym wymiarem zachowan rodzicielskich jest
wymiar emocjonalny, ktorego krance okreslaja chlod (Cold) i ciepto (Warm).
Ksztaltuja one trzy rodzaje relacji rodzice — dziecko (Gladding, 1994).

Pierwsza z nich charakteryzuje sie emocjonalng koncentracja na dziecku
(Emotional Contentration on Child). Relacja ta moze przybiera¢ jedng z dwoch
form: ochraniania (Protecting) czyli nadopiekunczosci, kiedy rodzice robia dla
dziecka zbyt wiele i naklaniaja je do uleglodci i zaleznosci, lub wymagan (Deman-
ding), kiedy rodzice glownie podkreslaja wage osiggni¢é dziecka.

Relacja druga to unikanie dziecka (Avoidance). W Jej ramach takze wyréznia
si¢ dwie formy: zaniedbanie dziecka (Neglecting), kiedy rodzice staraja sie zaspo-
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Orientacja na osoby (ludzi): Orientacja na rzeczy:
I ~ Ustugi IV —Technologia
Il —Biznes V - Natura

[ — Organizacja VI —Nauka

VIl —Kultura

VI — Sztuka i rozrywka

Rys. 7. Postawy rodzicielskie a kategorie zawodowe wedtug Anne Roe (Gladding,
1994, s. 167)

koi¢ potrzeby dziecka jedynie w bardzo ograniczony sposob i odrzucenie dziecka
(Rejecting) kiedy rodzice nie podejmujg zadnych wysitkow w celu zaspokojenia
potrzeb potomstwa.
Ostatnim rodzajem relacji rodzice — dziecko jest akceptacja dziecka (Acceptan-
ce). Moze mieé charakter przypadkowy, dorazny (Casual) lub kochajacy (Loving).
Wsérod wymienionych postaw rodzicielskich Roe rozroznita z jednej strony za-
chowania rodzicow sprzyjajace ksztaltowaniu si¢ u dziecka nastawienia na ludzi
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(zachowania opickuncze i wymagajace), z drugiej za$ strony postgpowanie sprzy-
jajgce nastawieniu na rzeczy, typowe dla tych dzieci, ktorych rodzice prezentujg
postaweg unikania lub przypadkowej (niepelnej) akceptacji.

Wplyw postaw rodzicielskich na wybory zawodowe

[ tak na przykiad, zainteresowania stuzbami spotecznymi (rys. 7 — I na obwodzie
kota) wigzg si¢ na 0gol z nastawieniem na innych — z mito$cig lub nadmierng opie-
kunczo$cig w traktowaniu dziecka, ale takze moga by¢ wynikiem chlodu uczucio-
wego w kontakcie z dzieckiem, nadmiernych wymagan, nastawien obronnych.
Dalej idac, zainteresowania technikg (IV na obwodzie kota), aktywnoscia fizyczna
na Swiezym powietrzu (V) naukami przyrodniczymi (VI) sa pochodnymi od nasta-
wien nie na ludzi. Zainteresowania technikg Roe wiaze z beztroskim traktowaniem
dziecka opartym na akceptacji, natomiast zainteresowania naukami przyrodniczy-
mi z odrzucaniem i chlodem emocjonalnym w stosunku do dziecka.

Reasumujac (Fenczyn, Suréwka, 1987), zdaniem Roe Jjednostki, u ktérych do-
minuje orientacja na osoby, wybieraja zawody zgodne z prezentowanymi przez nie
zainteresowaniami spolecznymi, wymagajace zdolnosci werbalnych (zawody
ustugowe, handlowe, kulturalne, artystyczne — czyli grupy zawodow 1, 11, VII,
VIII), a takze cz¢sciowo zawody zwigzane z organizacja i zarzadzaniem (grupa I11
zawodow). Natomiast osoby, u ktérych obserwujemy orientacj¢ na rzeczy, wybie-
rajg zawody techniczne, przyrodoznaweze lub zawody wolne (grupy zawodow IV,
V, VI).

Roe, w kolejnych pracach (Roe, Luneborg, 1984) rozbudowala znacznie swoja
teori¢ odpowiadajac migdzy innymi na czesto pojawiajacy si¢ wsrod krytykow
(Fenczyn, Suréwka, 1987) zarzut zbytniego akcentowania czynnikéw rodzinnych,
a pomijania w koncepcji roli innych wplywow srodowiskowych. Autorka zapro-
ponowata kolejny model teoretyczny, bedacy zarazem hipotezg wymagajaca dal-
szej weryfikacji. Model ten nazwata ,,Formulg wyboru zawodowego” (4 Formula
Jor Occupational Choice). Tym razem do opisania zaleznosci uzyla nastgpujgcego
WZoru matematycznego:

P [(¢E + IR + sS) + (kK, mM) + (nN + uU) + (fF x il x T x zZ)]

w ktérym:

— poszczegodlne litery oznaczaja nastgpujace czynniki: P — pte¢, E — ekonomia,
R — rodzina (rasa), S — szansa, K — koledzy, M —malzenstwo, N — nauczanie
i edukacja, U —uzdolnienia, F —stan fizyczny, I inteligencja, T —temperament
1 0sobowos¢, Z — zainteresowania i wartosci;

— male litery towarzyszace wielkim literom oznaczajg czynniki zmieniajace sie
w czasie i pod wptywem innych uwarunkowan: czynnik oznaczony tylko wiel-
ka litera nie podlega zmianom:
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— nawiasy oznaczajq: pierwszy —zawiera czynniki, nad ktérymi jednostka nie ma
kontroli, nisko skorelowane ze soba i dlatego taczone znakiem dodawania; dru-
gi — zawiera czynniki pod czgsciowa kontrolg jednostki, z ktorych z czasem
maleje wplyw pierwszego czynnika (kolegow) na rzecz drugiego (malze-
nstwo); trzeci — rowniez sktada sig z czynnikow czgsciowo kontrolowanych i
tez ich wplyw maleje; w ostatnim nawiasie znalazly si¢ czynniki, ktore sa w
Scistej interakeji, dlatego tacza je znaki mnozenia. Ple¢ zostala uznana przez
autorke za gtdwny czynnik modyfikujacy pozostale.

Pod wplywem prac psychologow rozwoju czlowieka Roe uznala wagi przypisane
poszczegdlnym czynnikom w postaci malych i wielkich liter oraz oznaczen mate-
matycznych za niewystarczajace, poniewaz kazda faza rozwoju cztowieka nazna-
czona jest dominujgcg rolg ktoregos z wymienionych sktadnikéw wzoru.
Ostatecznie zaproponowata dodatkowo wagi liczbowe, przypisane pigciu sta-
diom rozwoju zawodowego, wyréznianym przez Supera (Roe, Luneborg, 1984):

(15 —24) — Poszukiwania  (1E + 8R + 28) + (7K) + (4N + OU)
(25 — 44) — Zajgcie pozycji:
Préba (7E+ 6R + 28) + (5K + IM) + (5N + 3U)
Stabilizacja  (6E + 4R + 2S) + (2M) + (6N + 5U)
(45 — 64) — Konsolidacja  (SE + 2R + 2S) + (2M) + (5N + 6U)
(Powyzej 65) — Schytek  (SE + 1R +48S) + (1M) + (4N + 5U)

W stadium eksploracji wyborow zawodowych widoczny jest prymat dwoch czyn-
nikow — rodziny i rowiesnikow (kolegoéw), w stadium prob — nadal pozostaje istot-
ny wplyw rodziny, ale daje si¢ tez zauwazy¢ znaczaca rolg sytuacji ekonomicznej,
w stadium konsolidacji rosnie waga edukacji 1 uzdolnien, a w fazie schytku — szan-
sy czyli przypadku.

Ocena teorii i zastosowania praktyczne

Przedstawione przez Anne Roe modele wzbudzity zywe dyskusje wsrod innych
badaczy i zostaly poddane empirycznej weryfikacji.

Klasyfikacjg zawodéw Roe uznano za element jej koncepcji o najwigkszej
wartosci heurystycznej, a propozycja uwzglgdnienia czynnika orientacji w kierun-
ku ludzi i przedmiotow byla wykorzystana w innych modelach, migdzy innymi
Hollanda (z 1968 roku), Knappa (z 1967 roku), Gati’ego (z 1982 roku) (za: Roe,
Luneborg, 1984) oraz przy okazji tworzenia narz¢dzi do badania zainteresowan
1 preferencji zawodowych (Tracey, Rounds, 1994). Ta ostatnia praca wskazuje, ze
koncepcja Roe nadal stanowi inspiracj¢ do podejmowania badan. Tracey 1 Rounds
uwazajg nawet klasyfikacjg Roe za bardziej trafng niz klasyfikacja Hollanda.
Sama autorka uznala koniecznos¢ dalszych badan nad systemem opisu zawodow,
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uwzglgdniajagcych wspolezesne trendy ekonomiczne 1 spoleczne, zwigzane ze
zwigkszonym zatrudnieniem kobiet, pracg w niepelnym wymiarze godzin oraz re-
lacjami pomigdzy praca zawodowa a innymi formami aktywnosci jednostek.

Wigeej kontrowersji budzita ta czg$¢ koncepcji Anne Roe, ktéra poswiecona
byla rodzinnym uwarunkowaniom wyboréw zawodowych. Na przykiad badania
Uttona (Super, 1972) daly nicjednoznaczne wyniki. Wybrat on jako przedmiot
swej obserwacji dwie grupy osdb, ktore powinny byly mie¢ (wedtug teorii Roe),
w dziecinstwie serdeczne stosunki z rodzicami. Byly to asystentki spoteczne i 0so-
by prowadzace terapi¢ zajeciowa. Druga grupe stanowily dietetyczki i laborantki,
ktore miaty prawdopodobnie chtodne stosunki z rodzicami. Utton nie znalazt jed-
nak wielu istotnych zwigzkéw migdzy stosunkami rodzinnymi a zainteresowania-
mi zawodowymi.

Kolejne dwa przyktady badan zmierzajacych do weryfikacji koncepcji Roe to
badania Grigga z 1959 roku (Fenczyn, Suréwka, 1987) 1 badania Hagena z 1960
roku (Osipow, 1983). Grigg przeprowadzil badania na grupie studentek piclegniar-
stwa oraz chemii, fizyki i matematyki, w celu ustalenia rozbiezno$ci w postawach
wychowawczych ich rodzicow. Nie stwierdzit Zadnych istotnych réznic migdzy-
grupowych w tym zakresie. Wystapity natomiast istotne roznice dotyczace orien-
tacji na osoby (typowej dla studiujgcych pielggniarstwo) i rzeczy (charaktery-
stycznej dla studentek pozostatych kierunkow). Rowniez badania Hagena prze-
prowadzone na 245-osobowej grupie absolwentow studiow wyzszych przyniosty
potwierdzenia tej teorii jedynie w 50 procentach przypadkéw. Hagen tlumaczyl
ten fakt istnieniem odmiennych sposobéw wykonywania tego samego zawodu. Na
przyklad naukowcy moga pracowac z ludzmi (nauczac) lub bez kontaktu bezpo-
sredniego z ludzmi (w laboratorium).

Z drugiej strony pojawily si¢ rowniez dowody potwierdzajace stuszno$é teorii
Roe. Interesujace badania przeprowadzili w 1965 roku Green i Parker (Osipow,
1983). Osobami badanymi byli chlopcy 1 dziewczgta w wieku dorastania. Z ich re-
lacji wynikalo, Ze atmosfera chlodu i ciepta w rodzinie zupelnie inaczej wazyla na
preferencjach zawodowych chtopcow a inaczej dziewczat. Wyniki wskazuja, ze
srodowisko rodzinne chiopcéw opisywane w kategoriach ciepta determinowato
wybory zawodéw zorientowanych na ludzi, $rodowisko zimne dziewczat
wplywalo na wybor przez nie zawodoéw zorientowanych na rzeczy. Natomiast
chlodne $rodowisko rodzinne chlopcoéw oraz cieple dziewczat nie determinowato
ich decyzji zawodowych. Rowniez badania Medvene® a z 1969 i 1970 roku (Osi-
pow, 1983) ujawnily istotne zalezno$ci pomigdzy percepcja atmosfery rodzinnej
a wyborami zawodowymi, szczeg6lnie w odniesieniu do os6b studiujacych na kie-
runkach zorientowanych na ludzi i jednoczesnie pochodzacych z rodzin charakte-
ryzujacych, si¢ koncentracjg na dziecku.

Jak wida¢, model proponowany przez Roe nie znalazt pelnego potwierdzenia
w badaniach empirycznych. Zdaniem Seiferta (Fenczyn, Suréwka, 1987) tylko
niewielka liczbg wyboréow zawodow (okoto 10%) mozna wyjasnié postugujac sie
modelem Roe. Osipow (1983), oceniajac krytycznic model autorki, przekornie
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uwaza tak niska trafno$é przewidywan za korzystna z punktu widzenia mozliwosci
zawodowych jednostki. Wyobrazmy sobie, pisze Osipow, rzeczywisto$¢ spo-
leczna, w ktorej wszystkie dzieci wychowywane sa w rodzinach o pozytywnych
relacjach — z jak ograniczong klasg wyborow zawodowych miatyby wowczas do
czynienia. Niski poziom operacyjnosci tej czgsci teorii, ktéra dotyczy ksztaltowa-
nia sie zainteresowan zawodowych w wyniku okreslonych relacji rodzinnych,
thumaczy on réwniez ogolnymi trudnosciami, jakic wiaza si¢ z badaniem Srodowi-
ska rodzinnego, na ktore sklada si¢ wiele aspektow, takich jak jego zmienno$¢ i dy-
namika, réznice miedzy postawami obojga rodzicow oraz nie do kofica jedno-
znacznie dajacy si¢ okresli¢ typ postaw, a takze wielkos¢ 1 struktura rodziny.

Roe i Siegelman (Osipow, 1983) w roku 1964 podieli kolejng probg empirycz-
nego wsparcia ,,Formuly wyboru zawodowego”. W wyniku badan z udziatem 49
inzynierow, 45 pracownikow socjalnych oraz 142 naukowcoéw obojga plei stwier-
dzili, ze o wyborze zawodéw zorientowanych na ludzi decyduje nie tylko jako$¢,
ale rowniez nasycenie (liczba) relacjami z wlasnymi rodzicami. Ponadto skonsta-
towali trudnos§é w ustaleniu bezposredniego zwiazku pomigdzy wezesnymi inte-
rakcjami rodzic — dziecko a wyborami zawodowymi, wynikajaca po pierwsze z
faktu zmiennosci tej relacji w czasie, po drugie z faktu wzajemnego wplywu na
siebie postaw obojga rodzicow. W koncowym wniosku, wynikajacym z badan,
zwrocili uwage na wielo$é uwarunkowan zewngtrznych, takich rynek pracy, wa-
runki socjoekonomiczne rodziny, wyksztalcenie, zdolnosci, oraz inne niekontrolo-
wane czynniki, ktore modyfikuja oddzialywanie postaw rodzicielskich. Konklu-
dujgc stwierdzili, ze wybor okreslonej kategorii zawodowej jest uzalezniony od
specyficznej struktury potrzeb jednostki, natomiast osiggnigcia w wybranym za-
wodzie sa funkcja jej zdolnosci i statusu ckonomicznego.

Podsumowujac, warto zauwazy¢, ze mimo wielu uwag krytycznych, propono-
wana przez Anne Roe koncepcja okazata si¢ bardzo wazna i znaczaca dla rozwoju
teorii doradztwa zawodowego oraz zainspirowala wiele poszukiwan w tym zakre-
sie. Szczegolnym jej wkiadem sg dwa opracowania dotyczace klasyfikacji zawo-
dow — z 1965 roku (Occupational Outlook Handbook) oraz praca z 1972 roku, po-
wstata we wspolpracy z Klosem (Classification of Occupations). Roe jest rowniez
wspotautorka wraz z Siegelmanem szeroko znanej na §wicecie i dotychczas stoso-
wanej techniki do badania relacji rodzinnych — Parent-Child Questionnaire — PCR
(Roe, Luneborg, 1984).

W Polsce jej koncepcja byta wykorzystywana przez Ziemska (1973, 1979) a
metoda PCR byla zaadaptowana przez Kowalskiego (1983) i znana jest jako
.Kwestionariusz stosunkow migdzy rodzicami a dzie¢mi’. Mimo znacznego roz-
woju i wielu lat poszukiwan najwigkszy wplyw na idee wspétczesnego doradztwa
zawodowego maja najwezesniejsze, wywodzgce sig¢ wprost z koncepcji psychody-
namicznych, przemyslenia Anne Roe, ktore podkreslaly wage wezesnodziecig-
cych do$wiadczen i niezaspokojonych potrzeb w ksztaltowaniu si¢ waznych pro-
jektow zyciowych i zawodowych.
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Teoria Roe przelozona na konkretne procedury doradeze, bedzie oznaczata po
pierwsze podjgcie przez doradeg dzialan zmierzajgcych do lepszego zrozumienia
przez kandydata do zawodu wiasnej hierarchii potrzeb, a nast¢pnie do poréwnania
Jjej z mozliwosciami ich zaspokojenia, jakie oferuje konkretna praca. Po drugie,
doradca moze pomoc klientowi w przebudowie struktury potrzeb, jesli z analizy
biografii klienta wynika, ze rozwoj tej struktury odbywal si¢ w niesprzyjajacych
warunkach rodzinnych 1 zostal przez jednostkg oceniony jako blokujacy jej doj-
rzale decyzje zawodowe.



Rozdziat 5.
Teorie rozwojowe

Wprowadzenie

Podejscie rozwojowe zajmuje szczegolng rolg wirdd teorii wyboru zawodu. Nie
odrzuca ono wezesniejszych koncepcji, ale wzbogaca je o problematykg zmian w
cyklu dojrzewania oraz o ksztaltowanie si¢ wizji wlasnej osoby w kontekscie pra-
cy i innych rél zyciowych. Whpisuje si¢ ono w bogata tradycje psychologii rozwoju
czlowicka, ktora poczatkowo zajmowala sig przede wszystkim okresem dziecin-
stwa, by nastgpnie skierowac poszukiwania w strong indywidualnych drog rozwo-
ju w okresie calego biegu zycia czlowicka w tak zwanym ujeciu life-span (Prze-
tacznik-Gierowska, Tyszkowa, 1996).

W procesie naukowego poznania i zrozumienia rozwoju czlowicka pojawiaty
sie rozne poglady na temat natury zmian rozwojowych. Sa one czgsto klasyfiko-
wane z wykorzystaniem dwoch wymiarow okreslajacych rodzaj zmian: ,,skokowe
versus ciagle” oraz ,jakoSciowe versus ilosciowe”. Pierwszy wymiar pozwala
uporzadkowaé teorie ze wzglgdu na stadialnosé, to jest ze wzgledu na to, czy pro-
ponuja one jaki$ rodzaj stadiow rozwojowych, czy tez nie. Wymiar drugi po-
rzadkuje teorie ze wzglgdu na pytanie, czy zmiany pojawiajace sig wraz z wickiem
u rozwijajacej si¢ osoby, sa ukierunkowane na dajace si¢ okresli¢ cele, czy tez sa
nicukierunkowane ze wzgledu na jakiekolwick standardy rozwojowe. Taki dwu-
wymiarowy schemat klasyfikacji pozwala wyodrebni€ cztery typy teorii (za: Brze-
zinska i Trempala, 2000, s. 257 — 283):

_  Modele liniowe, w ramach ktorych odrzuca sig koncepcje zmian stadialnych
i jakosciowych w rozwoju cztowieka, Rozwoj jest w nich rozpatrywany linio-
wo, jako ciagly proces nabywania do$wiadczen i przystosowywania do otocze-
nia. Zalicza sie do nich zaréwno klasyczne teorie warunkowania Watsona
(1913) i Skinnera (1953), jak i teorig spolecznego uczenia sig Bandury ( 1969);

_ Modele fazowe, w ktorych badacze zaktadaja, ze rozwdj jest dlugotrwalym
procesem kierunkowych zmian struktury i jej funkeji, zmierzajacym ku okre-
§lonym stanom lub celom, ktore z reguly sa warto§ciowane pozytywnie. Zali-
czy¢ do nich mozna teorie psychoanalityczne Freuda (1920) i Ericksona (1959)
oraz teorie poznawczo rozwojowe Piageta (1952) i Kohlberga (1976);

— Modele cykliczne, w ktorych proces rozwoju jest uymowany jako cykl réwno-
wartosciowych zmian stadialnych, czgsto opisywany w terminach rytmow
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1 wzorow zycia, wspolnych dla ludzi w danym wieku, w roéznych kulturach.
Kazdy okres jest tak samo potrzebny do spetnienia sig¢ zycia w calym cyklu.
Niekiedy, tak jak w koncepcji Levinsona (1978), rozroznia si¢ okresy stabilno-
sci 1 okresy przejSciowe, ktore poprzedzajq kazdy gtowny okres biegu zycia.
W ramach kazdego okresu glownego Levinson wyodrgbnia po trzy podokresy:
faz¢ nowicjatu, w ktérej zaczyna tworzy¢ sig struktura zycia, faz¢ posrednia,
ktorg charakteryzuje ponowne przystosowanie do nowej struktury, oraz fazg
kulminacyjna koficowego ustabilizowania si¢ struktury zycia. Z kolei w cy-
klicznej teorii zadan rozwojowych Havinghursta (1972), rozw6j ujmowany
Jest z punktu widzenia zadan rozwojowych, jakie jednostka napotyka i musi re-
alizowa¢ w danym momencie zycia. W tym modelu rozwoj opisywany jest
rowniez przez Duvall (1971) jako proces podejmowania przez jednostke coraz
to nowych rol spotecznych, specyficznych dla danego wieku.

— Modele sekwencyjne, wedlug ktorych zmiany rozwojowe tworzg nie tyle se-
kwencj¢ stadiow zwigzanych z wiekiem, ile sekwencjg¢ stopniowych prze-
ksztalcen zwigzanych gitownie z doswiadczeniem czlowieka. Przykladem
mogg byc¢ tu teorie neopiagetowskie, takie jak koncepcja rozwoju zasad po-
znawczych Sieglera (1978) oraz teorie humanistyczne, poczawszy od teorii
Biihler (1933) po koncepcje Maslowa (1964) 1 Rogersa (1951). Biihler wpro-
wadzita wazne z punktu widzenia rozwoju zawodowego pojecia dojrzatosci do
zawodu i dojrzatosci do pracy. Twierdzita, ze zarowno znajomosé funkcji pracy
zawodowej, jak 1 zadan poszczegdlnych zawodow, mozna zdoby¢ przez odpo-
wiednie nauczanie 1 wychowanie, jesli tylko zostala osiagnigta dojrzalosé do
zawodu. W podejsciu tym zaktadata ponadto, ze cztowick przychodzi na $wiat
z pewnymi wrodzonymi mozliwosciami rozwojowymi, ktore ukierunkowuja
rozwoj indywidualny 1 wyznaczaja jego cele. Realizacja tych celow nadaje zy-
ciu sens 1 jest warunkiem ,,samoaktualizacji” (self~actualizationa). Biihler uzy-
wa tu nawet okres§lenia ,,spelnienie si¢ zycia™;

— Modele mieszane, ktore nie dajq si¢ zakwalifikowac¢ do zadnej z grup, takie jak
koncepcje Wygotskiego (1935) czy Baltesa (1987).

W Polsce w ostatnich latach daje si¢ zauwazy¢ zwickszone zainteresowanie bada-
czy modelami cyklicznymi. Badania nad struktura zycia oraz zjawiskiem kryzy-
sow rozwojowych w rodzinie prowadzita Sck (1990). Okazalo sig, ze fakt prze-
chodzenia kryzysu przez rodzicow modyfikuje ich sposéb kontaktowania sie
z dzie¢mi; u ojcow jest to wplyw korzystny. Szczegblowej analizy procesu prze-
mian, jakie zachodza wsrod mezczyzn w drugiej polowie zycia dokonal Oles
(2000). Dane z jego badan wskazuja, ze cz¢$¢ 0s6b wehodzacych w wiek $redni
przechodzi przemiany w sposéb plynny, inne przezywaja kryzys, konczacy si¢ nie-
kiedy préba radykalnej odnowy zycia. Oles, jakkolwiek nie koncentrowat sig
w swoich badaniach na problematyce kariery, przytacza informacje z prac Borna
i Nelsona z 1984 roku (Oles, 2000), ktére wskazujg na znaczenie kariery zawodo-
wej dla koncepcji tozsamosci u mgzczyzn w okresie przemian polowy zycia.
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W okresie kryzysu megzczyzni micli tendencj¢ do przenoszenia klopotow zawodo-
wych na zycie rodzinne.

Psychologia rozwoju czlowicka poszukuje rowniez odpowiedzi na pytanie o
mechanizm zmian rozwojowych, koncentrujac si¢ na wymiarze ,sreaktywnosc ver-
sus aktywno$¢ wlasna” organizmu. Z perspektywy tego wymiaru wyodregbniono
trzy modele mechanizméw rozwoju psychicznego (Brzezinska i Trempata, 2000):
— Mechanistyczne, ktorych celem jest okreslenie i wyjasnieniec zmian w zacho-

waniu na podstawie przyczyn, jakimi sa zdarzenia zyciowe;

— Organizmiczne, ktore starajg si¢ opisywac sekwencje catosciowych zmian w
strukturach psychicznych, aktywizujacych interakcje z otoczeniem;

— Kontekstualne, ktore rozpatruja wszystkie zmiany rozwojowe w kontekscie
innych zmian zachodzacych w Srodowisku.

Psychologia rozwoju zawodowego w rownej mierze czerpala inspiracjg z modeli
cyklicznych, jak i seckwencyjnych. Koncepcje rozwoju zawodowego, opisywane
w niniejszym rozdziale, mieszcza si¢ w tych dwoch modelach i starajg si¢ odpo-
wiadaé¢ zar6wno na pytanie o natur¢ zmian, jak i o mechanizm ich powstawania.
Lista potencjalnych mozliwoscei, jakie daje doradey zawodowemu wykorzysta-

nie koncepceji rozwojowych w praktyce, sporzadzona przez Herra i Cramera (2001,

s. 108-109), jest wyjatkowo dluga. Sadza oni, ze opcja rozwojowa umozliwia:

— ,.Pomoc w poznaniu procesu zmian zachodzacych wraz z uptywem czasu oraz
sposobow przewidywania tych zmian i radzenia sobie z nimi;

— Zapoznanie 0s6b cheacych znalez¢é zatrudnienie z zadaniami rozwojowymi,
ktére nalezy zbada¢, przewidzie¢ lub zrealizowa¢ w procesie planowania ka-
riery,

— Pomoc osobom dorostym w zrozumieniu integrujacej roli pracy w zyciu
czlowicka oraz jej znaczenia w poréwnaniu z innymi rolami zyciowymi;

— Pomoc w sprecyzowaniu wizji wlasnej osoby oraz realizacji te] wizji w pracy;

— Pomoc w zdobyciu i oparciu przysztych dziatan na wiedzy dotyczacej zalezno-
§ci pomigdzy poziomem satysfakcji zyciowej i zawodowej a mozliwosciami
wykorzystania swoich zdolnosci, zaspokojenia potrzeb, realizacji zaintereso-
wan, dzialai zgodnych z przyjetymi warto$ciami, posiadanymi cechami oso-
bowosci oraz wizjq wiasnej osoby™.
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Eli Ginzberg, Sol W. Ginzburg, Sidney Axelrad, John L. Herma

Podstawowe zalozenia teorii

Teoria Eli’ego Ginzberga opracowana wspolnie z grupg wspotpracownikow — So-

lem W. Ginzburgiem, Sidney’em Axelradem i Johnem L. Herma byla pierwsza

teorig wyboru zawodu, przedstawiajaca problem z punktu widzenia rozwoju

czlowieka w ciggu zycia. Powstala w 1951 roku, a nast¢pnic dwukrotnie —w 1972

1w 1984 roku, byla poddawana rewizji (Banka, 1995, Gladding, 1994, Ginzberg,

1984). Tworcy teorn stworzyli multidyscyplinarny zespot, w ktérym oprocz psy-

chologa (Herma — uczen Piageta i Biihler) uczestniczyt ekonomista (Ginzberg),

psychiatra (Ginzburg) i socjolog (Axelrad). Ginzberg, z ktorego nazwiskiem koja-
rzy si¢ najczgsciej teorig, byt co prawda ckonomista, ale jego specjalnoscia byto
zarzadzanie ludzmi. Ginzberg rozpoczynal swoja pracg w latach czterdziestych

XX wieku od badan nad osobami dlugotrwale bezrobotnymi. Wraz ze wspolpra-

cownikami swoje zainteresowania naukowe skicrowal nastgpnie w strong proble-

matyki wyborow zawodowych takich oséb jak Zolnierze wracajacy do zycia cy-
wilnego, absolwentki renomowane) szkoly wyzszej oraz kandydaci do zawodu du-
chownego. Najwazniejszg jednak grupa badanych byli chtopcy w wieku dorasta-
nia, pochodzacy z rodzin o optymalnych warunkach wychowawczych, o peinej
swobodzie wyboru szkoly i zawodu. W kolejnych latach zespo6! uzupehnit badania

0 dwie grupy: dziewczat pochodzacych z rodzin o wysokim statusie spolecznym

oraz o miodziez z rodzin o niskich dochodach (Ginzberg, 1984). Praca ta byla

oparta o gruntowne badania empiryczne, dzigki ktérym zostaly sformulowane
giowne zalozenia teorii. Sa one nastgpujgce:

— Pierwsze wyniki badan wskazaly na cztery czynniki zaangazowane w wybor
zawodu, jakiego dokonuje jednostka (Osipow, 1983). Sg nimi: presja srodowi-
ska (environmental pressure), proces edukacji (amount and kind of education),
emocje zaangazowane w proces wyboru (emotional factors) oraz system indy-
widualnych wartosci (individual values);

— Podkreslanie roli emocji w sytuacji wyboru zawodu doprowadzilo badaczy do
konkluzji, ze maja one znaczenie przede wszystkim w sytuacji wyborow
niewlasciwych 1 szkodliwych dla jednostki (Osipow, 1983);

— Rola Srodowiska zostata sprecyzowana w kategoriach identyfikacji z modelem
typowym dla danego okresu rozwojowego (Osipow, 1983);

— Tendencje do wyboru zawodu maja swoje korzenie w okresie przygotowaw-
czym, jakim jest dziecinstwo i okres dorastania, lecz zmiany zachodzace w do-
rostosci rowniez majq istotne znaczenie (Ginzberg, 1984);

~  Wedlug autoréw wyboér zawodu jest procesem rozwojowym. Nie jest to poje-
dyncza decyzja, lecz seria decyzji podjetych na przestrzeni wielu lat. Kazdy
etap w tym procesie ma swoja relacjg zarowno do etapoéw poprzedzajacych, jak
1 nastepnych. Poczatkowo proces ten traktowany byt przez nich jako zjawisko
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nieodwracalne w skutkach. W kolejnych rewizjach koncepcji zalozenie o nie-
odwracalnoéci stadiéw zostato przez Ginzberga uchylone. W zwigzku z tym
jednostka moze wréci¢ do raz juz przebytych stadiow, ale taki powrot oznacza
dla niej stratg czasu i zdobytych wezesniej zasobow (Osipow, 1983);

— Proces wyboru zawodu moze by¢ definiowany w odniesieniu do réznych wy-
magan na roznych etapach zycia czlowieka, a do jego ciaglosci przyczyniaja
sie liczne kompromisy (compromise) zawierane przez jednostkg migdzy pra-
gnieniami a wlasnymi mozliwosciami. Z czasem Ginzberg (1984) pojgcie
,kompromisu” zastapil pojeciem ,optymalizacji” (optimisation) stosunkow
jednostki ze Srodowiskiem:

—  Proces wyboru zawodu rozpoczyna sig okolo jedenastego roku zycia 1 konczy
w wieku mniej wiecej dwudziestu dwoch — dwudziestu czterech lat. Kolejne
stadia procesu wyboru zawodu mozna podzieli¢ na okresy (Ginzberg, 1984):
fantazji (od urodzenia do 11 roku zycia), proby (11 - 17) i realizmu (powyzej 17
roku zycia);

— W wyniku rozwoju zawodowego dochodzi do uksztaltowania sig osobowosci
zawodowej — badz zorientowanej na prace, badZ zorientowanej na przyjemno-
éci. Roznice stanowi zdolnoé¢ odraczania przez jednostke gratyfikacji 1 jej sifa
determinacji zwiazana z realizowaniem celow zawodowych. Osoby zoriento-
wane na pracg beda takie umigjgtnosci miaty rozwinigte w wyzszym stopniu
niz osoby zorientowane na przyjemnosci. W efekcie osoby zorientowane na
pracg beda takze aktywniejsze w sytuacji radzenia sobie z kryzysami zyciowy-
mi (Osipow, 1983).

Charakterystyka okresow i stadiéw rozwoju zawodowego

Najpowazniejszy problem badawczy, przed jakim staneli Ginzberg 1 jego
wspotpracownicy, to uzyskanie odpowiedzi na pytanie o przebieg procesu
ksztaltowania si¢ osobowosci zawodowej. W wyniku licznych badan, prowadzo-
nych gléwnie metoda ustrukturalizowanego wywiadu, autorzy uzyskali informa-
cje pozwalajace im na opisanie trzech glownych okresow, przez jakie przechodzi
cztowiek ustalajac swoje preferencje zawodowe. Kazdy okres mozna podzieli¢ na
dodatkowe stadia (Ginzberg, 1984):

1 Okres fantazji (Fantasy Period)

Obejmuje czas od urodzenia do 11 roku zycia. Podstawowe zadanie rozwojowe
w tym okresie polega na przejiciu dziecka z ,,orientacji na zabawg” w kierunku
,orientacji na pracg”. Wedlug Ginzberga i jego wspotpracownikow dziecko od-
zwierciedla w zabawach, na przykiad takich jak lepienie babek z piasku, przyjem-
no$é czysto funkcjonalna, a jego motywacja do dziatania ma charakter wewngtrz-
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ny. Z biegiem lat dziecko zaczyna szukac¢ aprobaty dla swoich dziatan ze strony ro-
dzicow; internalizujac ich system wartosci kieruje si¢ w strong motywacji zew-
ngtrznej. Autorzy, wyjasniajac wagg tego procesu dla zjawiska dojrzewania zawo-
dowego, odwotuja si¢ do intepretacji psychoanalitycznych. Twierdza, ze dzieci
odzwierciedlajac w zabawach §wiat dorostych kompensuja kompleks nizszosci,
jaki towarzyszy im w przebiegu dziecinstwa. Cechg charakterystyczng okresu fan-
tazji jest rowniez ignorowanie przez dzieci trzech podstawowych atrybutow wy-
boru zawodowego — wymagan otoczenia, wlasnych zdolnosci oraz orientacji cza-
sowej.

Il Okres prob (Tentative Period)

Okres ten trwa od 11 do 18 roku zycia i dzieli si¢ na cztery stadia realizujace rozne
zadania rozwojowe.

Pierwsze to stadium zainteresowan (/nterest Stage), ktore wigze siez 11 1 12
rokiem zycia. Podczas tego stadium jednostka zaczyna wykazywac preferencje
w odniesieniu do rzeczy lubianych przez nig i nie lubianych. Wybory sa rozpatry-
wane pod wzgledem zaspokajania przyjemnosci. Czgsto odzwierciedlaja poziom
identyfikacji z ojcem. Dziecko wykazuje w tym czasie duza niestabilno$¢ zaintere-
sowan 1 chetnie akceptuje wszelkie zmiany. Powoli jednak liczba opcji zaczyna
ulega¢ ograniczeniu.

Kolejne, drugie stadium, to stadium zdolnosci (Capacity Stage), trwajace do
14 roku zycia. Jednostka u§wiadamia sobie wowczas wilasne uzdolnienia i mozli-
wosci z punktu widzenia przysziej roli zawodowej. Maleje poziom identyfikacji
z ojcem na rzecz wptywu innych dorostych oséb z otoczenia.

Trzecie stadium, konczace si¢ w wieku 16 lat, nosi nazwe stadium wartosci
(Value Stage). Dokonuje si¢ w nim analiza okreslonych stylow zycia zwigzanych
z zawodem. Szczegolng uwaga mlodziez zaczyna darzy¢ zawody zwigzane ze
stuzbg spoleczng. W jej planowaniu pojawia si¢ szersza perspektywa czasowa
obejmujaca dalsze lata zycia. Zaleznos$¢ od rodziny zaczyna by¢ przyczyna nieza-
dowolenia i frustracji.

Stadium przejSciowe (Transition Stage) konczy okres proby w wieku 18 lat.
Jednostka dokonuje wowczas pierwszego $wiadomego wyboru zawodu, zdajac
sobie sprawg z konsekwencji decyzji. Staje si¢ osoba bardziej niezalezng od rodzi-
ny pochodzenia, sama jeszcze nie zakladajac whasnej. W wyborze kariery daja
o sobie zna¢ motywy realistyczne, na przyklad finanse oraz tryb zycia zwigzany
z praca.
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111 Okres realizmu (The Realistic Period)

W zaleznoéci od czasu trwania edukacji, konczy si¢ on pomigdzy 22 a 24 rokiem
zycia. Mniejsze znaczenie maja w nim biologiczne oznaki dojrzewania, bardziej
widoczne w okresach poprzedzajacych. Dzieli sig on na trzy stadia. Trudno jednak
precyzyjnie okresli¢ ich granice.

Pierwsze to stadium poszukiwan (Exploration Stage). Czgsto wiaze si¢ z pod-
jeciem dalszych studiow. Zainteresowania jeszcze moga ulega¢ modyfikacji, tym
bardziej, ze przez lata nauki otoczenie nie wymaga od jednostki ostatecznych de-
cyzji. Zawgza ona jedynie cele zawodowe, uSwiadamiajac sobie wlasna niechg¢ do
pewnych zawodow. Perspektywa czasowa sicga momentu uzyskania dyplomu
1 pierwszej pracy.

Stadium drugie, krystalizacji (Cristallization Stage), polega na zaangazowa-
niu si¢ jednostki w okreslong aktywnos¢ zawodowa. Ma ona pelng $wiadomos¢,
jakich zadan zawodowych powinna unikac. Dla niektorych osob typowa jest jedy-
nie pseudokrystalizacja, czyli zachowanie znamionujace pozor podjgcia ostatecz-
nej decyzji, podczas gdy w rzeczywistosci s one ciagle niepewne stusznosci swo-
ich wyborow.

Stadium trzecie nazwane jest stadium specyfikacji (Specification Stage).
Okresla ono koncowy moment w wyborze kariery zawodowej i samookreslenia
jako pracownika.

Ginzberg (1984), oprocz typowych odkryt jeszeze indywidualne wzory rozwo-
ju zawodowego na skutek dziatania przyczyn o charakterze biologicznym, psy-
chologicznym i $rodowiskowym. Ta odmiennos¢ wyraza sig W dwoch obszarach
zachowania. Po pierwsze jednostki roznig si¢ ze wzgledu na liczbe mozliwosci,
tworzonych przez nie w okre§lonym czasie. Drugim wymiarem réznicujacym roz-
woj zawodowy jest poczatek pojawienia sig fazy krystalizacji — zbyt wezesny lub
zbyt p6zny w stosunku do wzorca typowego dla rowiesnikow. W efekcie opoznia
sic finalizacja stadium realistycznego. Przyczyny tego zjawiska moga by¢
zwiazane z niestabilnoscia emocjonalna jednostki lub zaspokojeniem jej potrzeb
finansowych z innych niz zawodowe zrodel. Nie musi ona wowczas podejmowac
pracy zarobkowej.

Ocena teorii i zastosowania praktyczne

Osipow (1983) cytuje liczne badania, w ktérych zatozenia teorii Ginzberga, Gin-
zburga, Axelrada i Hermy poddane zostaly empirycznym weryfikacjom. Na
przyklad Davis, Hagen i Stouf w 1962 roku potwierdzili, ze 12 letni chlopcy
wchodza w okres proby. Wykazali rowniez, Ze dziewczgta osiagaj te fazg nieco
wezesniej. Badacze ci znalezli rowniez pozytywna korelacjg migdzy poziomem
inteligencji a czasem osiagania przez miodziez kolejnych stadiow. Innym cytowa-
nym przez Osipowa studium jest badanie prowadzone w 1963 roku przez Tuccet’e-
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g0, w wyniku ktorego pojawito si¢ doniesienie o weze$niejszym niz to stwierdzil
Ginzberg momencie (juz w wieku 15 lat) wchodzenia przez chtopcow w stadium
ostatecznych decyzji zawodowych. Podobng akceleracje w zakresie rozwoju sta-
dium wartosci wykazali w 1968 roku Gribbons i Lohnes.

Podejscie Ginzberga i jego wspolpracownikow zyskalo status pierwszej teorii
wyboru zawodowego, bezposrednio wywodzacej si¢ z bazy teoretycznej, jakiej
dostarczyla psychologia rozwoju czlowieka. Rowniez jego pojecie .kompromisu”
czy tez ,,optymalizacji” relacji pomigdzy potrzebami a mozliwo$ciami jednostki
znalazlo swoje zastosowanie w pozniejszych teoriach przystosowania zawodowe-
g0 i zostalo rozwinigte przez Dawisa, Lofquista i Weissa (Dawis, 1994). Teoria bu-
dzi jednak réwniez szereg watpliwosci (Osipow, 1983). Przede wszystkim zarzuca
sig jej ograniczenie metodologiczne, sprowadzajgce sposob uzyskiwania danych
empirycznych tylko do wywiadu z badanym. Ponadto, ostateczne wnioski for-
mulowano na podstawie interpretacji samych badaczy, bez uzycia metodologii sta-
tystycznej. Powaznym problemem byl dobér grupy badanych — nielicznej i mato
reprezentatywnej dla calej populacji. Zbyt mate byly réwniez grupy kontrolne. Ze
wzgledu na fakt, iz badano tylko miodziez, jej decyzje nalezy zaliczy¢ do grupy
decyzji edukacyjnych a nie stricte zawodowych. W zwiazku z tym Osipow zauwa-
Za rowniez, Ze w procesie rozwoju zawodowego inng wage maja deklaracje dwu-
nastolatkow odnosnie wlasnych zainteresowan, a inna decyzje starszej miodziezy
dotyczace wyboru kierunku studiéw czy podjccia pracy. Nie mozna zatem
przykladac tej samej miary, kiedy ocenia si¢ gotowos¢ do okreslonych wyborow
uczniéw w réznych grupach wiekowych.

Teoria zostata sformulowana na wysokim poziomie ogélnosci tak, ze nie wyni-
kajg z nicj bezposrednie zalecenia dla doradztwa zawodowego. Niemniej od mo-
mentu jej ogloszenia oczywista praktyka w doradztwie stato si¢ przyjecie rozwo 0~
wego punktu widzenia (Osipow, 1983). Oznacza to nacisk na dostarczanie
miodziezy doSwiadczen, na ktorych zdobywanie jest ona w danym okresie szcze-
golnie przygotowana. Na przyklad w stadium zainteresowan mtodzi ludzie chetnie
beda przyjmowali od doradey wszelkie informacje na temat mozliwosci ich sty-
mulowania. Teoria rozwojowa, wprowadzajac pojgcie normy, pozwala réwniez na
przewidywanie probleméw rozwojowych typowych dla danego okresu, na
przyklad takich jak nadmierna tendencja dzieci w fazie zdolnoéci do przywiazy-
wania wagi do ocen, jakie im wystawiaja osoby znaczace, na nickorzys¢ informa-
¢ji pochodzacych z samooceny.

Ginzberg w jednym ze swoich ostatnich opracowan (1984) rozwazal liczne
aplikacje swojej teorii, apelujac jednoczesnie do rodzicow, nauczycieli i doradcow
zawodowych, zeby nie przyjmowali neutralnej postawy obserwujac proces wybo-
ru zawodu swoich podopiecznych. Mlodzi ludzie, szczegdlnie w wieku dorastania,
maja wedlug niego ogromna potrzebg dyskutowania swoich probleméw z osobami
o wigkszym doswiadezeniu. Ginzberg taka prace doradcéw z nastolatkami nazwal
praca profilaktyczna, zapobiegajaca wystapieniu péZniejszych problemow zawo-
dowych. Na koniec przytoczyt osiem rekomendacji, sformutowanych przez siebie
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w roku 1971, dla 0séb zajmujacych si¢ zawodowo doradzaniem mlodym ludziom.

Mimo trzydziestoletniej historii brzmia one bardzo wspolczesnic (Ginzberg, 1984,

s. 184-185):

— ., Szkota i doradztwo zawodowe powinny stanowic pierwszy stopie w rozwoju
zawodowym ucznia,

— Doradca zawodowy ponosi odpowicdzialno$¢ bardziej wobec klienta niz orga-
néw administracji, ktére go zatrudniaja;

_ Doradztwo wobec 0séb niepelnosprawnych powinno dysponowac $rodkami,
ktére jednoczesnie pomagaja poprawi¢ ich ogolng sytuacjg zyciowa;

— Nauczyciele i doradey zawodowi powinni dysponowac szeroka wiedza na te-
mat dynamiki rynku pracy;

— Doradztwo zawodowe powinno obejmowa¢ swoim oddziatywaniem wszystkie
grupy wickowe i spoleczne;

—  Szkolny doradca zawodowy to odrgbna profesja, nie zawsze zwigzana z proce-
sem nauczania;

— Doradey powinni rozwija¢ umicjgtnos¢ prowadzenia zaje¢ grupowych oraz
korzystania z roznych zrodet informacji;

— Doradztwo zawodowe powinno zyska¢ status waznej i profesjonalnie prowa-
dzonej dziatalnosci publicznej™.

Donald E. Super

Podstawowe zalozenia teorii

Najbardziej znana teoria psychologiczna, traktujaca wybér zawodu w sposob dy-
namiczny i rozwojowy, jest koncepcja Donalda E. Supera. Super rozwinal swoja
teoric w oparciu o badania pochodzace z czterech dyscyplin: (1) psychologii roz-
nic indywidualnych (2) psychologii osobowosci — dostarczajgcych informacji na
temat preferencji zawodowych i sposobow organizacji do$wiadczen, (3) socjologii
— analizujacej mobilnoéé zawodowa jako funkcjg przynalezno$ci do okreslonej
klasy spotecznej i wreszcie (4) psychologii rozwoju — skoncentrowanej na cyklu
zycia ludzkiego. Jak juz wspomniano wezesniej jego koncepcja miata §wiadomie
eklektyczny charakter (differential-developmental-social-phenomenological mo-
del). Super, podsumowujac swoj dorobek z lat 1939 — 1992 (1994, s. 72) obliczyt,
ze 61 jego prac mozna uzna¢ za prace bezposrednio zwigzane z psychologia roz-
woju cztowieka, 53 to prace analizujace relacje ..czlowiek — Srodowisko”, wyra-
stajace z koncepcji cechy i czynnika, dwie prace zaliczyl do nurtu poznawczego,
dwie do fenomenologicznego (tworzace koncepcj¢ obrazu siebie) i jedna pracg
umiescil wérod teorii psychodynamicznych.
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Bezposrednig inspiracjg stanowily dla niego badania Biihler, Davidsona i An-
dersona oraz Ginzberga z zespolem (Super, 1983; Seligman, 1994), Pierwszej we-
ryfikacji dokonat w roku 1950, w ramach badan dotyczacych rozwoju zawodowe-
go chlopcow z miasteczka Middletown, wybranego jako najbardziej reprezenta-
tywne dla spoleczenstwa amerykanskiego pod wzgledem zréznicowania zawodo-
wego 1 spofecznego. Byly to badania podituzne — przez szereg lat badano 100
chiopcow z klas dziewiatych, powtarzajac badania kiedy ukonczyli kolejno 21, 25
136 lat.

W roku 1960 Super wprowadzit dwa poje¢cia: zachowanie zawodowe (vocatio-
nal behavior) i rozwéj zawodowy (vocational develoment). Zachowanie zawodo-
we to wszelkic wzajemne oddziatywanie migdzy indywiduum a otoczeniem,
wigzace sig¢ w sposob istotny z przygotowaniem do pracy, uczestniczeniem w pra-
cy lub wycofaniem sig z pracy. Natomiast rozwéj zawodowy to proces rosnigcia
1uczenia sig, ktéremu podporzadkowane sa wszystkie czynniki zachowania zawo-
dowego (Czerwinska-Jasiewicz, 1991).

Rozwoj zawodowy obejmuje wszystkie aspekty ogolnego rozwoju czlowieka
dotyczace zawodu, a zatem bardziej stosowne wydalo sie Superowi (1983)
zastapienie tego terminu pojeciem rozwoju kariery zawodowej (career deve-
lopment). Jest to w jego ujeciu (Hornowska, Paluchowski, 1993, s. 107) ,,0bej-
mujacy praktycznie cale zycie proces rozwoju postaw, wartosci, umiejgtnosci,
zdolnosci, zainteresowar, cech osobowosci i wiedzy, odnoszacych si¢ do pracy.
Dotyczy on indywidualnie rozwijanych tych wszystkich czynnikow zwigzanych
z kolejnymi okresami w zyciu ludzi i powigzanych z nimi zadaniami rOZwWojowy-
mi (spotecznymi i indywidualnymi), ktore wplywaja na wybory drog zyciowych
1 realizacjg oczekiwan”.

Na koncepejg rozwoju kariery zawodowej Supera skiada si¢ kilka istotnych
watkow, ktore zostang omowione kolejno.

Pojecie obrazu siebie

Osiowym terminem koncepcji Supera jest pojecie obrazu siebie (self-concept).
Uwaza on, ze zawodowy obraz siebie (vocational self-concept) rozwija si¢ wraz
z rozwojem jednostki na podstawie obserwacji pracy, identyfikowania si¢ z pra-
cujacymi dorostymi oraz wszystkich innych do$wiadczen. W miarg jak doswiad-
czenia zwigzane ze $wiatem pracy staja sig szersze, bogatszy staje sic zawodowy
obraz siebie jednostki. Zdaniem Supera, wzorzec realizowanej przez cate zycie ka-
riery jest realizacjg tego obrazu siebie. Jednoczesnie zwraca uwage na to, ze podej-
mowane przez jednostke zadania zawodowe sg Scisle zwiazane z zadaniami
majacymi swoje zrodto w innych rolach spolecznych (Hornowska, Paluchowski,
1993).
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Zreby koncepeiji przedstawit w postaci 12 twierdzen (Super, 1983, 5. 194-195):
. Ludzie roznia si¢ w zakresie swoich zdolnosci, zainteresowan oraz typow 0so-
bowosci.
. Biorac pod uwagg powyzsze charakterystyki kwalifikuja si¢ oni do réznych za-
wodow.
. Kazdy z zawodéw mozna opisa¢ specyficznym dla niego wzorcem wymaga-
nych zdolnosci, zainteresowan i cech osobowosci, na tyle jednak szerokim, ze
pozwala on na dobranie wielu zawodow dla jednej osoby, jak tez wiclu osob do
jednego zawodu.
. Preferencje zawodowe i kompetencje, sytuacje spoleczne, w ktorych ludzie
zyja i pracujq oraz ich obraz wlasnej osoby zmieniaja si¢ wraz z uplywem czasu
i nabywaniem nowych doswiadczen. Podkresli¢ nalezy, ze obraz siebie jest
najstabilniejsza ze zmiennych i nie ulega wigkszym modyfikacjom od okresu
dorastania do poznej dojrzalosci, co sprawia, ze proces wyboru i przystosowa-
nia do nowych warunkow ma charakter ciagly.
. Proces ten mozna przedstawi¢ w postaci kolejnych faz zycia (tak zwanych
maksi-cykli”). Sa to fazy: wzrostu, eksploracji, zajecia pozycji, konsolidacji,
oraz schytku, dzielace sig z kolei na podokresy. W momentach przechodzenia
jednostki z jednej fazy do drugiej oraz zawsze wtedy, kiedy zachwiana jest sta-
bilno$é kariery zawodowej zaczynaja w rozwoju odgrywac rolg mniejsze cykle
,mini-cykle”), ktére weryfikuja proces rozwojowy.
. Wzorzec kariery zawodowej danej osoby (tj. aktualny poziom funkcjonowania
zawodowego, kolejnoéé, czgstotliwo$¢ oraz czas wykonywania prac czaso-
wych i stalych) jest determinowany poziomem socjoekonomicznym rodzicow
jednostki, jej zdolno$ciami, cechami osobowosci, a takze mozliwo$ciami za-
wodowymi, z ktorymi zetkneta si¢ w zyciu.
. Utatwianie procesu rozwijania wiasnych zdolno$ci i zainteresowan, a takze po-
moc w budowaniu obrazu sicbie moze determinowaé rozwoj cziowieka
w ciggu catego zycia.
. Proces rozwoju kariery zawodowej jest zasadniczo procesem rozwijania i urze-
czywistniania obrazu samego siebie. Jest procesem syntezy i1 kompromisem
pomigdzy odziedziczonymi zdolno$ciami, wyposazeniem fizycznym, mozli-
wosciami odgrywania roznych rol, a takze stopniem zgodnosci pomigdzy efek-
tami odgrywania danej roli a aprobatg zwierzchnikow 1 wspotpracownikow.
. Kompromis pomigdzy czynnikami indywidualnymi a spotecznymi, pomiedzy
obrazem siebie a rzeczywisto$cia jest realizowany w procesie odgrywania rol
spotecznych w fantazji, w rozmowie doradczej lub rzeczywistych dziataniach,
takich jak uczestniczenie w zyciu klasy szkolnej, klubach oraz pracy w pelnym
1 niepelnym wymiarze.

10. Zadowolenie z pracy i z zycia zalezy od zakresu, w jakim jednostka znajduje

zastosowanie dla swoich zdolnosci, zainteresowan, cech osobowosci i warto-
éci. Zaleza one od osadzenia w zawodzie, sytuacji w miejscu pracy i stylu zy-
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cia, pozwalajacego na odgrywanie tych rol, ktore przez do$wiadczenia fazy
wzrostu 1 eksploracji staly si¢ odpowiednie i wlasciwe.

11. Stopien satysfakcji z pracy osiagany przez jednostke jest proporcjonalny do
stopnia, w jakim moze ona urzeczywistni¢ obraz siebie.

12. Praca i aktywno$¢ sg podstawowymi czynnikami organizujacymi strukture oso-
bowosci wielu kobiet i mgzczyzn. Takimi czynnikami moga byé takze inne ro-
dzaje aktywnosci, na przykfad organizacja wolnego czasu i prowadzenie 20Spo-
darstwa domowego. Te preferencje sq w duzej mierze uzaleznione od tradycji
spotecznej, stereotypow zwiazanych z plcia, przynalezno$ciarasowa i etniczna.

Wzory karier zawodowych

Super, okreslajac ramy rozwoju obrazu siebie, zwracal uwagg na réznice indywi-
dualne zaznaczajace si¢ w koncentracji na odmiennych aspektach zycia — pracy,
rozrywcee lub rodzinie. To réznicowe podejscie zainicjowato jeden z wezesniej-
szych programéw badawczych Supera nad wzorami karier zawodowych (Career
Pattern Study) podjgty w latach pigédziesiatych. Opart si¢ w nim na klasyfikacji
Davidsona i Andersona z 1937 roku oraz Millera i Forma z 1951 roku (Super,
1983).

Dodatkowym efektem badan Supera nad wzorami karier zawodowych byto
opracowanie przez niego Metody Tematycznej Ekstrapolacji (Thematic-Extrapo-
lation Method), pozwalajacej przewidywac wystapienie okre§lonego typu kariery
(Jepsen, 1994). Zawart w niej zarowno ideg wzoréw karier Millera i Forma, jak 1
procedure historii zycia (Life History Method) Wallina z 1941 roku. Doradca za-
wodowy uzywajacy tej metody staje sig kim$ w rodzaju historyka, analizujgcego
glowne trendy z przesziosci jednostki, zeby na tej podstawie wysunaé przypusz-
czenia co jej przyszlych wyborow. Zasady Metody Tematycznej Ekstrapolaciji mo-
zna stresci€ w trzech punktach, bedacych zarazem kolejnymi krokami postgpowa-
nia doradcy:

l. Analiza dotychczasowego rozwoju jednostki oraz jej zachowan z przesztosci
pod katem typowych watkow i tematow;

2. Podsumowanie wszystkich watkéw i tematéw oraz poszukiwanie powigzan
pomigdzy nimi;

3. Przewidywanie pojawienia si¢ okreslonych zachowan jednostki w przysztosci.

Super (Jepsen, 1994) okreslat t¢ metodg zbierania danych jako rozwojowa i jako-
Sciowa, przeciwstawiajac ja metodzie ilociowej, ktora formutuje prognozy proba-
bilistyczne na podstawie wynikow badan testowych. Obie metody wysoko cenit
1 uwazal za komplementarne wobec siebie.

Jak juz wspomniano, wedtug Supera w toku rozwoju kariery zawodowej jed-
nostka zachowuje sig¢ w sposob regularny i dajacy si¢ przewidzie¢. Wynika to
zuwarunkowan psychologicznych, takich jak: poziom inteligencji, zdoInosci, zain-
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teresowania, wartosci i potrzeby; uwarunkowan spotecznych, takich jak: status so-

cjoekonomiczny, rodzaj wyksztalcenia, sytuacja rodzinna, stuzba wojskowa, naro-

dowosé, rasa, religia, ple¢; uwarunkowan ekonomicznych, takich jak: cykle i ko-
niunktura gospodarcza, moda, zmiany technologiczne, wojny, katastrofy. Te prze-
widywalne zachowania zawodowe, wspdlne dla pewnej grupy 0sob, Super (Super,

Bohn, 1971) okreélit mianem wzorow karier zawodowych (career patterns).

W wyniku badan z 1957 roku Super wyrdznit cztery wzory karier zawodowych
dla mezezyzn i siedem dla kobiet. Typy karier zawodowych mgzczyzn przedsta-
wiaja sig nastgpujaco (Seligman, 1994, s. 9):

1. Kariera stabilna (The stable career pattern). To wzor charakteryzujacy sig
rozpoczynaniem pracy bezposrednio po szkole bez okresu probnego. Jest on
typowy dla pracownikow wysoko wykwalifikowanych, menedzerow, urzedni-
kow.

2. Kariera konwencjonalna (The conventional career pattern). Wzor ten doty-
czy tych samych pracownikéw jak w grupie poprzedniej. Rozni sig od niej je-
dynie istnieniem fazy przygotowawczej prowadzacej do stalej pracy.

3. Kariera niestabilna (The unstable career pattern). Wzér ten charakteryzuje
sekwencyjnosé zmian wedlug wzoru: proba — stabilizacja — proba. Jest on typo-
wy dla os6b $rednio wykwalifikowanych, urzgdnikow i samozatrudnionych.

4. Kariera wielokrotnych préb (The multiple-trial career pattern). To wzor cha-
rakteryzujacy si¢ czestymi zmianami pracy. Dotyczy 0s6b nizej wykwalifiko-
wanych.

Typy karier zawodowych kobiet opisuja nastgpujace wzory (Seligman, 1994,

s. 10):

|. Stabilna kariera gospodyni domowej (The stable homemaking career pat-
tern). Wzor charakteryzujacy si¢ wezesnym zawarciem matzenstwa i krotkim
okresem zdobywania do§wiadczen zawodowych.

2. Kariera konwencjonalna (The conventional career pattern). To wzor charak-
teryzujacy si¢ podjgciem pracy po ukoriczeniu szkoly i jej porzuceniem po Slu-
bie.

3. Kariera stabilnej pracy (The stable working career pattern). Wzor typowy
dla kobiet koncentrujacych si¢ na zyciu zawodowym.

4. Kariera dwutorowa (The double-track career pattern). Polega na taczeniu
obowiazkow domowych i zawodowych.

5. Kariera przerywana (The interrupted career pattern). Wzor charaktery-
zujacy si¢ przerwami w pracy zawodowej zwiazanymi z wychowywaniem
dzieci.

6. Kariera niestabina (The unstable career pattern). Wzor analogiczny do karie-
ry mezczyzn. Kobiety czgéciej niz mezezyzni w przerwach migdzy okresami
zatrudnienia pozostaja w domu.

7. Kariera wielokrotnych préb (The multiple-trial career pattern).Wzor iden-
tyczny dla obu pici.
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- DETERMINANTY SYTUACYINE (POSREDNIE | BEZPOSREDNIE)
struktura spoleczna, zmiany historyczne, warunki spoteczno-ckonomiczne,
procedury zatrudnienia, szkola, spolecznos¢ lokalna, rodzina

DETERMINANTY PODMIOTOWE
samoswiadomos¢, postawy, zainteresowania
potrzeby, warto$ci, osiggnigeia, zdolnosci
ogblne i specyficzne, dziedziczenie
biologiczne

Rys. 8. Teczowy model kariery wedlug Supera (schemat uproszczony Super 1984,
s. 201, Super, 1994, s. 65

Wielu wspélezesnych badaczy uwaza (Osipow, 1983; Seligman, 1994), ze mimo
1z obecnie zmienila si¢ proporcja oséb realizujacych poszczegolne wzory karier
zawodowych w obrgbie obu plei, koncepcja nadal dostarcza wygodnych ram
porzadkujacych sposoby realizacji rol zyciowych.

Teczowy model kariery zawodowej

Kontynuujac temat rozwoju kariery zawodowej Super opracowat w 1979 roku
(Super, 1984; Hornowska, Paluchowski, 1993) koncepcje warto$ci realizowanych
W procesie pracy, znang jako ,teczowy model kariery” (Life-Career Rainbow Mo-
del). Model jest graficzna reprezentacja rozwoju kariery zawodowej w ciggu zy-
cia, rozumianego jako kolejno pelnione role (rys. 8). Jest konstrukcja dwuwymia-
rowq. Pierwszy wymiar — podiuzny odnosi sig do przebiegu ludzkiego zycia, okre-
Slonego przez Supera jako ,,Maksi-cykl”. Sktada si¢ on z gléwnych stadiow zycia
o przyblizonym czasie trwania. Drugi wymiar — poprzeczny, jest konstelacja dzie-
wigciu rol, pelnionych jednoczesnie lub sekwencyjnie. Czas poswigcany kazde;j
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z nich oraz stopien osobistego zaangazowania, zmienia sig¢ Wraz z rozwojem jed-
nostki i zmianami jej warunkéw zyciowych. Role pozostaja we wzajemnych inte-
rakcjach. Pojawienie si¢ nowej roli zmienia lub nawet ogranicza realizacjg innych
r6l. Te réznorodne role moga si¢ wzajemnie wspierac, uzupetniaé, wzbogacac lub
pozostawa¢ ze soba w konflikcie; moga przywracac lub zaburza¢ rownowagg w
zyciu jednostki. Struktura rol jest uzalezniona od dwoch grup czynnikow: sytu-
acyjnych i podmiotowych. Dostrzezenie réznych rol, jakich realizacja pozwala
jednostce na uzyskanie satysfakeji zyciowej 1 zawodowej, doprowadzito Supera
do badan nad warto§ciami zwigzanymi z praca.

Model waznosci pracy

Wartosci sa od dawna przedmiotem badan psychologicznych, migdzy innymi Ro-
keacha, (Brown, Brooks, 1990), Allporta, Vernona, Lindzeya (Hornowska, Palu-
chowski, 1993). Wartoici nalezg do podstawowych ludzkich przekonan. Sa
zrodlem motywacji i osobistych standardow dzialania w danej dziedzinie. Wyra-
zaja si¢ zarowno w dazeniu (jak i unikaniu) do zdobycia dobr materialnych i nie-
materialnych takich jak:

— pieniadze,

— wiladza,

— duchowos¢.

Przez niektorych badaczy wartodci utozsamiane sg z zainteresowaniami, W pra-
cach innych jawia sig jako potrzeby. Super (Hornowska, Paluchowski, 1993) pro-
ponuje nastepujace okreslenie — wartosci s celami (obiektami), ktére jednostce sq
niezbedne, aby zaspokoi¢ potrzebe. Zainteresowania sg specyficznymi, konkret-
nymi dziataniami, poprzez ktére mozna realizowac wartosci i zaspokajac potrzeby
Badanie warto$ci pomaga nam zrozumiec, jak ludzie dzialaja i dlaczego cos robia.
Badanic zainteresowan natomiast pomaga w przewidywaniu konkretnych zacho-
wan edukacyjnych i zawodowych, a wige tego co beda robi¢. Okreslona warto$¢
moze by¢ zaspokojona przez wigeej niz jeden rodzaj dziatan, czyli poprzez rozne
zainteresowania. Wartosci sg $wiadomym wyobrazeniem tego, co jest godne
pozadania, na zdobyciu tego, na czym czlowickows najbardziej zalezy ze wzgledu
na zaspokajanie potrzeb. Zazwyczaj wartosci nie funkcjonuja pojedynczo, lecz
w $wiadomosci ludzi tworza okre$lone uktady, co prowadzi do utworzenia sig in-
dywidualnego systemu warto$ci. Super (1984) zaklada, ze kazdy system warto$ci
jest zbudowany hierarchicznie, a z tego wynika, zc niektorym warto$ciom w tym
systemie mozna przyzna¢ wyzsza rangg. Jednak ow porzadek hierarchiczny nie
musi by¢ trwaly. Nie istnieje rowniez uniwersalna lista wartosci, mimo to praca,
nalezac do najwazniejszych elementow zycia wspolczesnego czlowicka, zajmuje
jedno z pierwszych miejsc w jego systemie wartosci.
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Waznosé

Uwiklanie Zainteresowanie Zaangazowanie

Oddanie Uczestniczenie Wiedza

Rys 9. Hierarchiczny model waznosci roli spotecznej wedtug Supera (Hornowska,
Paluchowski, 1993, s. 114)

Zaproponowany przez Supera (Hornowska, Paluchowski, 1993) na podstawie
modelu Jenny Kidd i Eddy Knasela hierarchiczny model waznosci (importance,
salience) dowolnej roli spolecznej, w tym zawodowej zaklada istnienie trzech
podstawowych, logicznie rozlgcznych aspektow: oddania (commitment), czyli
afektywnego elementu roli, uczestniczenia (participation), czyli behawioralnego
komponentu roli i wiedzy (knowledge), stanowiacej aspekt poznawczy roli. Te
podstawowe aspekty rél wraz z ich kombinacjami, tworza specyficzny uklad, po-
zwalajacy lepiej zrozumie¢ wage danej roli (rys. 9). I tak uwiklanie w rolg
(involvement) to efekt emocjonalnego przywiazania potaczonego z wydatkowa-
niem czasu i energii — kombinacja oddania i uczestniczenia. Zaangazowanie (en-
gagement) to poswigcenie czasu i energii powigzane z wiedzg i rozumieniem —
kombinacja uczestniczenia i wiedzy. Zainteresowanie (interest) zajmuje wyod-
rebnione miejsce w modelu i jest kombinacja wiedzy i oddania, bez behawioralne;
komponenty. Wszystkie trzy podstawowe elementy, powiazane ze sobg, okreslajg
waznos¢ (importance) danej roli spotecznej. Wazno$é danej roli jest funkcjg reali-
zacji za jej posrednictwem wartosci istotnych dla danej jednostki. Super (Zytow-
ski, 1994) podzielit warto$ci za Ginzbergiem (1984) na »wewngtrzne” (intrinsic) —
zwigzane z pracg jako takg (na przyktad: wykorzystanie zdolnosci, tworczosc, es-
tetyka, altruizm, rozwijanie siebie) oraz ,,zewnetrzne” (extrinsic), bedace rezulta-
tami pracy ( takie jak: osiagnigcia, awans, korzysci materialne, prestiz, bezpiecze-
nstwo ekonomiczne). Zakiadal rowniez (Piel Cook, 1994) koniecznoéé istnienia
minimalnego poziomu wazno$ci pracy w zyciu jednostki, w przeciwnym bowiem
razie jednostka bgdzie poszukiwaé mozliwosci samorealizacji w obrgbie innych
16l zyciowych.
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Stadia rozwoju kariery zawodowej

Waznym wkiadem w omawiang tu problematyke byla zaproponowana przez
Supera formalizacja stadiow rozwoju kariery zawodowej (Life Career Stages).
Koncepcja ta jest rozwinigciem propozycji Ginzberga, Ginzburga, Axelrada 1 Her-
my. Wedtug Supera (Super, Bohn, 1971; Super, 1984) rozwoj cztowieka dokonuje
sic w pigciu stadiach: dziecifstwo, dorastanie, wezesna dorosto$é, dojrzatosc 1 sta-
roé¢. W ramach tych stadiow daje si¢ zaobserwowac rowniez pig¢ faz rozwoju za-
wodowego. Nazwa kazdej fazy okresla zarazem typowe dla niej zadanie rozwojo-
we:

1. Faza wzrostu (growth stage) — od urodzenia do 14 lat — stadium
dziecinstwa.

Treécia tej fazy jest tworzenie i rozwijanie pojgcia obrazu siebie poprzez identyfi-

kowanie si¢ z osobami waznymi w rodzinie i w szkole. W tej fazie poczatkowo do-

minujaca rol¢ odgrywaja potrzeby i fantazje, potem ro$nie rola zainteresowan

i umiejgtnosci wraz ze zwigkszaniem si¢ udziatu jednostki w zyciu spotecznym.

Faza ta obejmuje trzy okresy:

— okres fantazji (fantasy substage) —od 4 do 10 roku zycia: dominujacq rolg od-
grywaja potrzeby, wazne jest ogrywanie rol spolecznych w zabawie;

_  okres zainteresowan (interests substage) — od 11 do 12 roku zycia: ,,to co si¢
lubi” staje si¢ gléwna determinantg aspiracji i aktywnosci;

— okres umiejetnoscei (capacity substage) —od 13 do 14 roku zycia: analizowanie
wiasnych zdolnosci pod katem wymagan zawodowych.

2. Faza poszukiwan (exploration stage) — od 15 do 24 roku zycia — stadium
dorastania.

W tej fazie obserwuje si¢ ksztattowanie obrazu siebie przez wyprobowywanie roz-
nych rél spolecznych oraz zawodowe do$wiadczenie w czasie nauki w szkole, cza-
sie wolnym i w pracy czasowej. Ta faza rowniez obejmuje trzy podokresy:

— okres wstepny (tentative substage) —od 15 do 17 roku zycia: charakteryzuje sig
dokonywaniem pierwszych prowizorycznych wyborow (w dyskusjach, fanta-
zjach, probach pracy) na podstawie potrzeb, zainteresowan, umiejgtnosci, war-
toéci oraz dostepnych mozliwosci;

— okres przejSciowy (transition substage) — od 18 do 21 lat: dominujg rozwigza-
nia uwzglgdniajace rzeczywiste mozliwoscl ksztaltowane przez wejscie na ry-
nek pracy, ksztalcenie profesjonalne 1 proby urzeczywistnienia obrazu siebie;

— okres proby (trial substage) —od 22 do 24 lat: lokalizowanie najbardziej praw-
dopodobnego obszaru aktywnosci zawodowej, podjecie pierwszej pracy 1 wy-
probowanie jej jako ,pracy na cale zycie”.
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3. Faza zajecia pozycji (estabilishment stage) — od 25 do 44 roku zycia —
stadium wezesnej doroslosci.

W fazie tej, po wybraniu gléwnej dziedziny zatrudnienia (na podstawie ewentual-

nych préb, lub — gdy dotyczy to zawodow wymagajacych specjalistycznego wy-

ksztalcenia —bez takich prob) podstawowy wysitek jest poswigcany na znalezienie

w niej stalego miejsca. Podokresy tej fazy to:

— okres prob (trial substage) — od 25 do 30 roku zycia: wybrany zawod moze
okaza¢ sig niesatysfakcjonujacy, co prowadzi do wielu zmian decyzji az do mo-
mentu okreslenia wiasnej pozycji zawodowej lub ustalenia braku preferencji
do wykonywania okreslonego typu pracy:

— okres stabilizacji (stabilization substage) — od 31 do 44 roku zycia: wyraznie
zarysowuje si¢ wzor kariery zawodowej i podejmowane sg dziafania reali-
zujace tez wzor. Dla wielu 0s6b s to lata najbardziej twércze.

4. Faza konsolidacji (maintenance stage) — od 45 do 64 roku zycia — stadium
dojrzalo$ci.

Podejmowane sg w niej dzialania stabilizujace wybrang drogg kariery zawodowej;
bardziej rozwijane sq wczesniej realizowane rodzaje aktywnosei niz inicjowane
nowe.

5. Faza schylku (decline stage) — od 65 roku zycia — stadium starosci.

Zmniejsza si¢ wowczas lub zanika aktywno$¢ zawodowa ze wzgledu na ograni-
czajgce ja mozliwosci fizyczne i psychiczne. Tworza si¢ nowe mozliwosci
dzialania: najpierw w formie selektywnego uczestnictwa, potem bardziej w roli
obserwatora. Poszczegdlne podokresy tej fazy sq nastgpujace:

— okres spowolnienia (deceleration substage) — od 65 do 70 roku zycia: czasem
jest to okres oficjalnego przejscia na emeryture a czasem w poéznym okresie
fazy konsolidacji nastepuje zmniejszenie tempa pracy, ograniczanie zakresu
obowiazkéw, ograniczanie czasu pracy oraz proces dopasowywania obo-
wigzkow zawodowych do zmniejszajacej si¢ wydolnosci organizmu. Niektore
osoby poszukuja w tym okresie pracy w niepelnym wymiarze;

— okres emerytury (retirement substage) — powyzej 71 roku zycia: ustanie aktyw-
nosci zawodowej — wystgpuje tu silne zréznicowanie indywidualne — zgoda na
pelne odejscie z zawodu jednym przychodzi fatwiej, a inni nie zgadzaja si¢ na
catkowita rezygnacjg¢ z zawodu az do $mierci.Inny sposéb opisu faz rozwoju
kariery zaprezentowal Super (1984) w postaci modelu schodéow (rys. 10).
Schemat rysunkowy przedstawia fazy i podokresy rozwojowe, pomiedzy kté-
rymi pojawiaja sig linie przerywane. Oznaczaja one tendencj¢ do wzajemnego
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Rys. 10. Etapy zycia i zadania rozwojowe czyli ,maksi — cykle” (Super, 1984,
s. 202)
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Tab. 5. Cyklicznos¢ zadan rozwojowych w perspektywie zycia (Super, 1984,

s. 200)
Fazy zycia OKkresy rozwojowe
Wiek
Zadania =
rozwojowe Dorastanie Wezesna dorostosé Srednia doroslosé Pézna doroslos¢
14 -25 25-45 45 - 65 ponad 65
Schylek Mniej ¢zasu na hobby | Mniej sportu Koncentracja na rze- | Krotszy czas pracy
czach najwazniejszych

Konsolidacja Weryfikacja biezacych | Zabezpieczanie obec- | Rywalizacja z mlod- | Kontynuacja tego, co
wyborow zawodo- nej pozycji zawodo- szymi sig dotychezas lubilo
wych wej robié

Zajecie pozycji | Wdrazanie preferencji | Konsolidacja i awan- | Rozwijanie nowych Robienie rzeczy, ktore
zawodowych sowanie umiejetnosci zawsze cheiato sig ro-

bi¢

Poszukiwania Uzyskiwanie wiedzy | Znalezienie mozliwo- | Ustalanie nowych ob- | Znalezienie dobrego
na temat nowych mo- | $ci wykonywania szarow, ktorymi nale- | miejsca na przezycie
zliwosci pozadanej pracy Zy sie zajac emerytury

Wazrost Wypracowanie reali- | Nauka nawigzywania | Akceptowanie Rozwijanie rél innych
stycznego obrazu sie- | kontaktéw z innymi wilasnych ograniczen | niz zawodowe
bie

przenikania si¢ sasiadujacych faz i sa okreslone chronologicznie tylko w przy-
blizony sposob. Réwniez zadania rozwojowe moga prowadzi¢ do réznorod-
nych efektow. Na przykiad, pod koniec fazy konsolidacji moze pojawié sig nie-
che¢ do zmian w Zyciu (stagnacja) lub odwrotnie — zapal do zdobywania no-
wych umigjetnosci (innowacje). Zdaniem Supera jego koncepcja rézni si¢
w tym punkcie od modelu Levinsona, ktory bardziej jednoznacznie identyfiku-
je kolejnoS¢ pojawiania sig stadidw zycia. Super dokonal réwniez mody fikacji
nomenklatury stadiow rozwojowych, nadajac stadium pomigdzy wiekiem
45-65 lat nazwg ,.Srednia dorostos¢”, a stadium po 65 roku zycia okreslil mia-
nem ,,p6zna dorosto$¢”. Ostatecznie stwierdzit: | Elastycznie pojawiajg sig nie
tylko momenty przejscia z jednej fazy w druga, ale rowniez kazde przejscie
wywotuje dodatkowe cykle przemian wewnatrz kazdej z faz” (Super, 1984,
s. 200). Te cykle wewnatrz faz nazywa ,,mini-cyklami” (tab. 5). Kazda z faz za-
wiera w sobie element wzrostu, poszukiwan, zajecia pozycji, konsolidacji
1 schytku. Na przyklad absolwent uczelni (wezesna dorosto$é) rozpoczynajacy
SWO0Ja pierwsza pracg przezywa w niej okres wzrostu, jakim jest wchodzenie w
nowa rolg, poszukiwania najlepszego sposobu realizacji tej roli, zajecia pozycji
w pracy oraz konsolidacji, ktora przejawia si¢ w decyzji ,,odej$¢” lub ,,zostaé”.
W fazie tej elementy schytkowe wiazq sig z koniecznos$cia rezygnacji z niekto-
rych dotychczasowych form aktywnosci, takich jak czynne uprawianie sportu
lub dhugie wakacje.
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Jednoczesnie, w jednym ze swoich ostatnich opracowan (1994) Super podkresla,
ze mini-cykle i kariera , pionowa” nie sg nieuchronng koniecznoscig w zyciu kaz-
dego pracujacego czlowicka. Nawiazujae do swoich wezedniejszych badan nad
wzorami karier zawodowych uzywa okre$lenia kariera stabilna i niestabilna w in-
nym kontekscie — jednostka moze czgsto zmienia¢ formy zatrudnienia (kariera nie-
stabilna), ale jej podstawowy rdzen aktywnosci, jakim jest zawod, pozostanie nie-
zmienny (kariera stabilna). Zatem kariera ,,pozioma” polegajaca na poszukiwaniu
coraz to nowych do$wiadczen w ramach tej samej grupy zawodowe) jest typowym
rysem wspolczesnosci.

Dojrzalo$¢ do kariery zawodowej

Kolejnym problemem teoretycznym rozpatrywanym przez Supera (Super, Bohn,
1971) jest pojecie dojrzato$ci zawodowej (vocational maturity). Jest ona z jednej
strony okreslona przez wiek czlowieka, a z drugiej przez sposob wykonania zadan
rozwojowych.

Dojrzato$é zawodowa wedhug niego charakteryzuje pig¢ wymiaréw (Czerwinska-
-Jasiewicz, 1991, s. 37):
1. Ukierunkowanie (orientacja) na wybor zawodu.
2. Informacja i planowanie w stosunku do upatrzonego zawodu odnosnie nastg-
pujacych aspektow przyszlego zawodu:
- wymagan fizycznych, psychicznych, ekonomicznych i szkoleniowych,
— obowigzkéw wynikajacych z pracy,
— warunkow pracy, wynagrodzenia, bezpieczenstwa pracy,
— korzysci, perspektyw ekonomicznych i kierunkow rozwojowych zawodu.
3. Stalos¢ preferencji zawodowych:
— zgloszenie jednego zawodu jako wybranego,
— zgloszenie wigeej niz jednego zawodu, ale z tej samej dziedziny zawodo-
wej,
— zgloszenic zawodoéw wymagajacych tego samego poziomu zdolnosci lub
wyksztatcenia.
4. Krystalizacja i stabilizacja cech takich jak inteligencja, uzdolnienia, zaintere-
sowania, warto$ci 1 postawy.
5. Madrosé preferencji zawodowych, to znaczy wszechstronna analiza zaleznosSci
pomiedzy mozliwosciami i preferencjami jednostki a warunkami socjoekono-
micznymi.

Z czasem Super pojecie dojrzatosci zawodowej zastapit pojeciem dojrzatosci do
kariery zawodowej (career maturity). W tym ujgciu (Super, 1984, Hornowska, Pa-
luchowski, 1993, s. 107) kariera jest terminem o szerszym zakresie niz zawod, po-
niewaz jest obejmujacym cale zycie procesem rozwoju postaw, wartosci, umiejgt-
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Rozwigzywanie problemow
(podejmowanie decyzji
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Eksploracja Wycofanie
Ciekawosé (Konflikt)

Rys. 11. Psychologiczne korelaty dojrzatosci do kariery zawodowej wedlug Supe-
ra 1 Bowslbey (Super, 1994, s. 71)

nosci, zdolnosci, zainteresowan, cech osobowosci i wiedzy, odnoszacych si¢ do
pracy. Dojrzalos¢ do kariery zawodowej nie jest Sci$le zwigzana z wiekiem chro-
nologicznym i polega na gotowosci jednostki do podejmowania decyzji odnosnie
kariery. Analizujac to zjawisko w grupie mtodziezy Super opracowal (1994) wraz
z JoAnn Bowlsbey sieciowy model podstaw dojrzatosci do kariery zawodowe;j
(Web Model for Bases of Career Maturity) przedstawiony na rysunku 11. Model
ten stuzy do zaprojektowania wywiadu doradczego z dzie¢mi w wieku od 9 do 14
lat. Super, komentujac go podkreslat, ze dostarczenie miodemu czlowiekowi in-
formacji edukacyjnej 1 zawodowej bardzo rzadko jest dzialaniem wystarczajacym.
Istotny jest rowniez rozwdj poczucia autonomii, wyrazony rownowaga pomi¢dzy
wewnetrznym 1 zewngtrznym poczuciem kontroli, a takze pojawienie sig perspek-
tywy czasowe] wykraczajacej poza biezace zadania. Te elementy wraz z umiejet-
noscig podejmowania decyzji doprowadzaja mlodziez do konstruowania planow
na przysztos¢ i wyboru drog kariery.

Pewng trudnos¢ widziat Super w stosowaniu terminu dojrzatoéci do kariery za-
wodowej wobec 0sob dorostych. W jednej ze swoich pozniejszych prac (1984)
zaczal sklania¢ si¢ ku ekwiwalentnemu pojeciu adaptacji do kariery zawodowej
(career adaptability). Wedtug Supera 1 komentatoréw jego prac (Goodman, 1994)
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termin ten powinien odnosi¢ sig do sytuacji utrzymywania przez jednostkg rowno-
wagi pomigdzy Srodowiskiem zawodowym i osobistym. Komponentami zdolno-
$ci do adaptacji sq warto$ci zwigzane z praca, autonomia i zdolno$¢ decydowania o
sobie, planowanie w dtuzszej perspektywie czasowej, poszukiwanie i zajmowanie
kolejnych pozycji, podejmowanie decyzji, zdolno$¢ do refleksji nad wiasnymi do-
$wiadczeniami.

Operacyjne definicje dojrzatosci do kariery zawodowej oraz adaptacji do ka-
riery zawodowej pozwolity Superowi na konstrukcjg narzedzi diagnostycznych do
badania obu tych zmiennych rozwoju zawodowego (Savickas, 1994). Oznaczenie
poziomu dojrzatosci do kariery zawodowej w okresie dorastania stato sig mozliwe
dzicki opracowaniu dwoch skal — ,,Dojrzatos¢ do Kariery I i ,,Dojrzatos¢ do Ka-
riery II” (Career Maturity I, Career Maturity I1). Pierwsza nich stuzy okresleniu
zadan rozwojowych, jakie napotyka jednostka, druga analizuje jej umiejgtnos¢ ra-
dzenia sobie z tymi zadaniami. Badanie oséb dorostych stalo si¢ mozliwe dzigki
Inwentarzowi Problemow Zwiazanych z Kariera Zawodowa dla Osob Dorostych
(Adult Career Concerns Inventory). Mierzy on zdolnos$¢ przewidywania i plano-
wania zmian w zyciu zawodowym.

Model postepowania w poradnictwie zawodowym

Praca nad modelem dojrzatosci do kariery zawodowej stanowita dla Supera wazny
clement weryfikacji jego koncepcji. Pozwolita mu réwniez opracowac (Super,
1984, s. 224-225) wzorzec postgpowania diagnostycznego w rOZWOojowo pojmo-
wanym poradnictwie zawodowym (Developmental Assessment Model). Sktadaja
sie na niego cztery etapy — kroki, ktore podejmujg doradca 1 klient:

Krok I. Wstgpny wywiad:

A. Zebranie podstawowych danych od klienta
B. Rozmowa okreslajaca gléwny problem
C. Wstepna ocena danych

Krok II. Wywiad poglebiony oraz kolejne testy:

A. Wartoéci realizowane w poszczegélnych rolach spolecznych
1. Wzajemna wazno$¢ rol w obszarach
a. szkotla
b. praca i kariera zawodowa
c. dom i rodzina
d. spoleczenstwo
e. czas wolny
2. Wartosci realizowane dzigki kazdej z rol
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B. Dojrzalos$¢ do kariery zawodowej
1. Petnos¢ planow
2. Postawy zmierzajace do eksploracji otoczenia
3. Umigj¢tnosci podejmowania decyzji
4. Posiadanie informacji:
a. o §wiecie pracy
b. o preferowanej grupie zawodow
c¢. o innych rolach zyciowych i zawodowych
5. Realizm
C. Obraz wlasnej osoby
1. Szacunck do siebie
2. Jasnosc
3. Harmonia
4. SpOjnos¢ poznawcza
5. Realizm
6. Inne
D. Poziom zdolnos$ci i potencjalny poziom funkcjonowania
E. Zainteresowania i przewidywane Kierunki aktywnosci

Krok IIL. Ocena wszystkich danych:

A. Przeglad wszystkich danych
B. Poréwnywanie i prognoza

1. Dopasowanie jednostki do zawodu

2. Funkcjonowanie jednostki w rolach poza zawodowych
C. Rozmowa z klientem i jego rodzing

Krok IV. Doradztwo:

A. Podsumowanie danych i dyskusja z klientem
B. Rewizja lub akceptacja oceny
C. Przyswojenie oceny przez klienta
l. Zrozumienie terazniejszosci i mozliwej przysztosci
2. Zrozumienie obrazu wiasnej osoby
a. akceptacja obrazu realnego
b. poréwnanie obrazu realnego i idealnego
¢. rozwoj harmonii w obrgbie obrazu siebie
d. poprawa spdjnosci poznawczej
¢. utrwalenie realnego obrazu siebie
3. Dopasowanie do zawodu
4. Zrozumienie znaczenia réznych rol zyciowych
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Badanie dojrzato$ci planow (?)
Badanie stopnia krystalizacji planow (?)
Badanie rozmiarow specyfikacji planow (?)
Wybor szkolenia lub pracy (?)
9. Poszukiwanie pracy czy innych sposobow samorealizacji (?)
D. Dyskusja nad zaplanowanym kierunkiem dzialan
1. Planowanie
2. Realizacja
3. Monitorowanic wykonania i ewaluacja

% N o

Znaki zapytania umieszczone na koncu niektorych etapéw oznaczaja koniecznos¢
przyjecia przez doradceg elastycznej postawy wobec klienta.

Ocena teorii i zastosowania praktyczne

Teoria Supera okazala sig bardzo wartosciowa dla problematyki wyboru zawodu.
Zyskata wielkie uznanie na $wiecie i jest czgsto cytowana i weryfikowang empi-
rycznie teorig w polskiej literaturze naukowej (Banka, 1995, 2000; Budkiewicz,
1965: Czerwinska-Jasiewicz, 1979, 1991, 1997; Gurycka, 1978; Hornowska, Pa-
luchowski, 1993).

Po raz pierwszy w psychologii rozwoj zawodowy czlowieka zostal opisany
w sposob wyczerpujacy i w oparciu o rzetelnie udokumentowane dane empirycz-
ne. Komentatorzy (Osipow, 1983; Herr 1 Cramer, 1984) podkreslajg moene osa-
dzenie koncepcji w teorii psychologicznej, w szezegolnosci w psychologii rozwo-
ju czlowieka i psychologii osobowosci. Super potrafil potaczy¢ oba te nurty w celu
wyjasnienia tak waznego aspektu ludzkiej aktywnosci, jakim jest praca. Pierwszej
wersji teorii, powstalej w latach pigédziesigtych XX wieku, Osipow (1983) zarzu-
ca zbytnia ogdlno$é 1 mala warto$¢ praktyczna. Poznicjsze wersje byly jednak
wedtug niego wolne od tych wad i staly si¢ uzyteczne w praktyce doradczej oraz
zainspirowaly dziesiatki badan weryfikujacych modele Supera.

Interesujacym przykladem moga by¢ badania nad fazami rozwoju zawodowe-
go, ze szczegdlnym uwzglednieniem krystalizacji pojecia zawodowego obrazu
siebie, prowadzone przez Stephensona w 1961 roku (Osipow, 1983, s. 170). Doty-
czyly one czgstotliwosci ponownego wyboru studiow medycznych przez kandy-
datow, ktorych pierwsze aplikacje spotkaly si¢ z odmowa wiadz uczelni. Okazato
sig, ze dwie trzecie badanych ponownie wybralo kierunek medyczny, co wedtug
Stephensona oznacza zakonczenie fazy poszukiwan w rozwoju zawodowym.

Z kolei longitudalne studium Gribbonsa i Lohensa z 1968 roku (Osipow, 1983,
s. 165) prowadzone z udziatem miodziezy w wieku od 14 do 16 lat, wykazatlo 1st-
nienie przej$ciowych wahan w rozwoju dojrzatosci do kariery zawodowej w wie-
ku 15 lat. Polegaty one na czasowej redukcji aspiracji 1 potrzeby osiagnig¢ wraz
z pojawianiem si¢ mato realistycznych celow zyciowych.
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Jedng z prob badan empirycznych, podjetych w Polsce, ktorych podstawa byta
teoria rozwoju zawodowego Supera, stanowily badania dotyczace decyzji zawo-
dowych miodziezy szkolnej, prowadzone przez Czerwinska-Jasiewicz (1979).
Mialy one charakter rozwojowy, poniewaz analizowano w nich cechy decyzji za-
wodowych miodziezy od VII klasy szkoly podstawowej do klasy IV szkoty éred-
niej. Na podstawie kryteriow dojrzatosci zawodowej zaproponowanych przez Su-
pera przyjeto, ze im decyzja zawodowa jest bardziej stanowcza, trwata, konkretna,
autonomiczna i oparta na dokladniejszej informacji, tym jest ona bardziej dojrzata.
Wyniki badan wykazaly ponadto zaleznos¢ dojrzatosci decyzji zawodowej od wie-
ku miodziezy, to znaczy im starsza mlodziez, tym decyzje zawodowe sg bardziej
dojrzate oraz od sytuacji decyzyjnej i jej bliskosci.

Badaniem wartosci realizowanych w procesie pracy zajeli si¢ w Polsce Hor-
nowska i Paluchowski (1993) i wlaczyli si¢ w roku 1986 w przedsigwzigcie pod
nazwa Work Importance Study (WIS), ktorego koordynatorem byt Super. Podsta-
wowymi celami prac bylo (1) stworzenie metody umozliwiajacej miedzykulturo-
we badanie motywacji do pracy oraz (2) procesu podejmowania roéznych rol
spotecznych, a takze (3) analiza problemu zaangazowania w pracg i karierg zy-
ciowg oraz ich zwiazek z subiektywna jakoscia zycia.

Efektem dziatan byto migdzy innymi stworzenie techniki zwanej Skala Warto-
sci (Values Scale). Jest to 105 pozycyjny kwestionariusz, pozwalajacy badaé 21
nastgpujacych wartosci: wykorzystywanie i rozwijanie swoich zdolnosci, osigga-
nie (dostrzeganego) mistrzostwa, awans (pionowy), estetyka (pigkno), altruizm
(pomaganie innym), autorytet (kierowanic innymi), autonomia (niezalezno$é),
tworczo$¢, korzysci materialne (wysoki standard, wygoda), wiasny styl zycia, roz-
woj wlasny (podmiotowos¢), aktywnos¢ fizyczna, prestiz (podziw, szacunek), ry-
zyko (wyzwanie), interakcje spoleczne (dzialanie w grupie), stosunki spoleczne
(koledzy i przyjaciele), zmiennos¢ (urozmaicenie versus rutyna), dobre otoczenie
(srodowisko) pracy, wspélnota doswiadczen i swiatopogladu, wysitek fizyczny,
pewnos¢ i bezpieczenstwo ekonomiczne.

Druga, powstata w ramach tego samego projektu technika — Skala Waznosci
ROl (Salience Inventory) to 170 pozycyjny kwestionariusz, $cisle powiazany ze
Skalg Wartosci. Mierzy on emocjonalny, behawioralny i poznawczy aspekt zaan-
gazowania si¢ w podstawowe role spoleczne i dotyczy takich obszaréw aktywno-
Sci jak: zdobywanie wiedzy, zarabianie, bycie obywatelem, osoba tworzaca ogni-
sko domowe i odpoczywajaca. Fouad i Arbona (1994) w artykule poéwigconym
ocenie dorobku Supera, zwrécily uwagg na wielka warto$é tych badan zwigzana
z uwzglednieniem kontekstu kulturowego. Super wyprzedzit tym programem za-
interesowanie wspotczesnych psychologow poradnictwem migdzykulturowym
i migdzynarodowym, uwzglgdniajacym tozsamos¢ etniczna badanych i wplyw
srodowiska na ich karierg zawodowa.

Z punktu widzenia praktyki doradczej, jak podkresla Czerwinska-Jasiewicz
(1991), bardzo wartosciowe okazalo si¢ traktowanie przez Supera wyboru zawo-
dowego nie jako jednorazowego aktu decyzyjnego, lecz jako okreslonego etapu



Rozdzial 5. Teorie rozwojowe

rozwoju zawodowego czlowieka. Takie ujgcic pozwala na podjecie dziatan wy-
chowawczych i doradezych zmierzajacych w kierunku podjecia trafnych decyzyji
edukacyjnych i zawodowych. Dziatanie te mozna ponadto dostosowac do specyfi-
ki rozwoju ogélnego cztowieka. W czasach, gdy rowniez osoby doroste w sposob
zamierzony i niezamierzony dokonuja zmian zwiazanych z zawodem i forma swo-
jego zatrudnienia, cenne staja sig takze obserwacje Supera dotyczace pézniejszych
faz rozwoju. Wiedza ta pomaga w zrozumieniu istoty z jednej strony oporu i nie-
checi 0séb dorostych, a z drugiej strony entuzjazmu wobec zmian, zwigzanych
z podejmowaniem roznych rél zyciowych.
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Wprowadzenie

Wraz z przyrostem wiedzy na temat uwarunkowan wyboru zawodu przez cztowie-
ka coraz czgsciej autorzy koncepcji wyjasniali Jego zachowanie oddzialywaniem
srodowiska zewnetrznego i przy uzyciu terminologii zwigzanej z teoriami uczenia
sig. W psychologii doradztwa zawodowego w latach 70-tych i 80-tych XX wieku,
tak jak i w calej psychologii, doszto do pewnego s»Przesunigcia” paradygmatu na-
ukowego w kierunku psychologii poznawczej. T¢ zmiang w podejsciu zainicjo-
wala migdzy innymi teoria spotecznego uczenia sie, ktorej wybitnym reprezentan-
tem jest Bandura (Brzezinska, Trempata, 2000).

Bandura wraz z Waltersem w 1963 roku zaproponowali badania nad nagladow-
nictwem jako specyficznym mechanizmem przyswajania sobie przez dziecko za-
chowan spolecznych, dziecko moze bowiem nauczy¢ sig ich poprzez obserwowa-
nie innych ludzi. Wptyw modeli spotecznych na zachowanie obserwatora moze
by¢ wedlug Bandury i Waltersa rozpatrywany w trojaki sposob — jako rezultat
(Brzezinska, Trempata, 2000):

1. efektu facylitacji (response-facilitating effect),

2. wzmocnien zastepezych (vicarious reinforcement) hamujacych lub odhamo-
wujacych reakcje,

3. uczenia sig obserwacyjnego.

Bandura w swych rozwazaniach przywiazywal wielka wage do procesu uczenia
si¢ obserwacyjnego, widzac wywodzace si¢ z nicgo wazne implikacje w wyjasnia-
niu wielu form zachowania spolecznego ludzi. Swoja teorie nazwal »poznaw-
czo-spoleczng”, podkreslajac, Ze w obserwacyjnym uczeniu si¢ ma miejsce row-
niez modelowanie abstrakcyjne (abstract modeling), polegajace na tym, ze obser-
wator uczy sig¢ nie tylko okreslonych zachowan, obserwowanych u modela, ale ta-
kze zasad, ktére nim kieruja. Inaczej mowiac, potraktowat ludzi jako badaczy,
a zycie ludzkie jako ciagle eksperymentowanie i sprawdzanie hipotez, sadzac, ze
zrodlem zmian w czltowicku jest gromadzenie i nieustanna restrukturyzacja do-
Swiadczenia, a wige uczenie si¢ (Lukaszewski, 2000).

Teoria spofecznego uczenia si¢ pozwala lepiej zrozumieé zmiany w zachowa-
niu czlowieka, powstajace pod wptywem gromadzonych doSwiadczen, cho¢ po-
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mija lub traktuje marginalnie zmiany zachowania zwigzane z wickiem (Brzezin-

ska, Trempata, 2000).

Z kolei poznawcze podejscie do osobowosci (Kofta, Dolinski, 2000) widzi
czlowieka jako podmiot poznajacy swiat 1 samego siebie, ztozony system, prze-
twarzajacy i integrujacy informacje. Podejscie to skupia sig na osobie jako pewne)
catosci. Interesuje si¢ swoistym dla cztowieka sposobem nadawania sensu do-
éwiadczeniom, jego stosunkiem do siebie i $wiata, Zajmuje si¢ wyjasnianiem
staloéci ludzkiego zachowania poprzez to, jak czlowick konstruuje obraz siebie,
tworzy system przekonan i standardy postgpowania, opracowuje strategie roz-
wiazywania probleméw zyciowych i podejmuje decyzje. Z tego nurtu wyrasta za-
interesowanie podej$cia poznawczego strategiami obronnymi, stuzacymi ochronie
dobrego samopoczucia i pozytywnej samooceny.

Ten punkt widzenia rozwoju osobowosci koncentruje sig na interakeji jednost-
i aranzacji wptywow $rodowiskowych oraz zaktada, ze uczenie sig nastgpuje za-
réwno przez obserwacje, jak 1 bezposrednie doswiadczenie. Koncentruje si¢ po-
nadto na zachowaniach wyuczonych, ktére wzajemnie na sicbie oddzialuja. Wy-
stgpowanie jakiegos zachowania jest wedhug niego funkcja postrzeganej waznosci
celu i oczekiwania lub przewidywania, Zze zachowanie to nastapi. Teoria ta ma wy-
razne zastosowania w procesie podejmowania decyzji o0 wyborze zawodu, ponie-
waz (Martindale, 1999):

— Wyjasénia efekt motywacyjny zewnetrznych 1 wewngtrznych zrodel wzmoc-
nien jednostki; ;

— Tworzy podstawy dla procesu podejmowania decyzji na przestrzeni calego zy-
cia, gdzie uwzglgdnione sa przemiany samej osoby oraz jej otoczenia zew-
ne¢trznego;

— Otwiera pole do zewngtrznej interwencji skierowanej na pomoc doradcza
w procesie podejmowania decyzji, dajac mozliwos¢ dostarczania jednostce no-
wych do§wiadczen uczenia sig;

— Siggajac do przyczyn 1 skutkow zachowania tatwo poddaje si¢ studiom empi-
rycznym i jest otwarta na modyfikacje.

W pracy Herra i Cramera (2001, s. 110) pojawita sig lista kolejnych korzysci, jakie
moze wynie$¢ poradnictwo zawodowe z wdrozenia w praktyce opisywanej grupy
koncepcji poznawczo-spolecznych. Umozliwiajq one na przyktad:
.,Pomoc osobom, cheacym zdoby¢ zatrudnienie, w zmodyfikowaniu niewlas-
ciwych lub niesprzyjajacych przystosowaniu struktur poznawczych, doty-
czacych obrazu wilasnej osoby, innych ludzi oraz wydarzen zyciowych;

— Pomoc osobom poszukujacym pracy w przeprowadzeniu analizy irracjonal-
nych przekonan na temat swoich zdolnosci, wartosci, mozliwosci zawodo-
wych oraz pomoc w przeformutowaniu problemoéw dotyczacych planowania
wilasnej kariery”.
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Koncepcja Bandury lezy u podstaw omawianego w niniejszym rozdziale modelu
Johna D. Krumboltza (1979), przywiazujacego, podobne jak Bandura, stosunko-
wo mala wagg do kryterium rozwoju czlowieka. Druga z omawianych teorii, kt6-
rej autorami sg David V. Tiedeman, Robert O’Hara i Anna Miller-Tiedeman (Tie-
deman, Miller-Tiedeman, 1984), ma wyrazniejsze zwiazki z modelami rozwoju
cztowieka, glownie z modelem Ericksona (Gladding, 1994).

John D. Krumboltz

Podstawowe zalozenia teorii

Teoria spolecznego uczenia sig, tak jak wspomniano we wstepie do rozdziatu, kon-
centruje sig na interakcji jednostki z jej Srodowiskiem w sytuacji podejmowania
decyzji zawodowych. Koncepcja ta stanowita podstawe przelomowej pracy trojga
autoréw — Anity Mitchell, G. Briana Jonesa i Johna, D. Krumboltza (1979), ktorzy
zapoczatkowali nurt poznawcezy w doradztwie zawodowym.
Punktem wyjscia ich rozwazan byly trzy pytania badawcze (Mitchell, Jones,
Krumboltz, 1979):
1. Dlaczego ludzie wybieraja okreslona droge edukacyjna i zawodowa?
2. Dlaczego ja w pewnym momencie swojego zycia zmieniajg?
3. Dlaczego preferencje zawodowe zmieniaja si¢ wraz z przechodzeniem
czlowicka przez kolejne stadia rozwojowe?

Probg odpowiedzi na te pytania autorzy rozpoczgli od identyfikacji czterech grup
uwarunkowan, ktore poprzez wzajemne interakcje powoduja zmiany na drodze
rozwoju kariery zawodwej. Sa to czynniki genetyczne i zdolno$ci specjalne (gene-
tic endowment and special abilities), warunki $rodowiskowe i przypadkowe zda-
rzenia (environmental conditions and events), do$wiadczenia zwiazane z ucze-
niem si¢ (learning experiences) oraz umiejgtnosci realizacji zadan (task approach
skills).

W kazdym z momentéw podejmowania decyzji liczba i rodzaj dostepnych
opc)i sg zalezne od wehodzacych w ich skiad szezegétowych uwarunkowan wew-
ngtrznych 1 zewngtrznych, takich jak (Mitchell, Jones, Krumboltz, 1979; Martin-
dale, 1999):

Czynniki genetyczne i zdolno$ci specjalne

Skladaja si¢ na nic migdzy innymi rasa, pte¢, wyglad i sprawno$¢ fizyczna. Ich
wplyw na rozwoj czlowieka jest nie do korica zbadany i w matym stopniu podle-
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gaja modyfikacji. W tej grupic znalazty si¢ rowniez czynniki dziedziczone, ale
w wigkszym stopniu poddajace si¢ stymulacji i oddziatywaniom wychowawczym,
takie jak inteligencja 1 zdolnosci specjalne (np. muzyczne czy taneczne).

Warunki $§rodowiskowe i przypadkowe zdarzenia

Pozostajg one w wigkszosci sytuacji poza kontrolg jednostki a zalezg badz od

dzialan cztowieka jako gatunku (spolecznych, kulturowych, ekonomicznych 1 po-

litycznych), badz od sit przyrody (jej zasobow i klgsk zywiolowych). Na liscie tej

autorzy umiescili:

— liczbg i rodzaj dostgpnych miejsc pracy,

— liczbg i1 rodzaj mozliwosci podnoszenia kwalifikacji,

— polityke spoleczng i procedury kierowania na szkolenia oraz ich certyfikacjg,

— stosunek kosztow ksztalcenia do uzyskiwanych przez pracownika efektow
ckonomicznych,

— prawo pracy i reguly funkcjonowania zwiazkéw zawodowych,

— zdarzenia fizyczne takie jak trzgsienia ziemi, susze, powodzie, huragany,

— dostgpnosc lub brak zasobow naturalnych np. ropy naftowej,

— postep technologiczny,

— doswiadczenia 1 zasoby rodzinne,

— system edukacyjny,

— spolecznos¢ lokalna.

Doswiadczenia zwigzane z uczeniem sig

Sa to takie do$wiadczenia spoleczne, w ramach ktérych jednostka spostrzega
zwigzki pomigdzy bodzcami zewngtrznymi — przynaleza tu uczenie sig instrumen-
talne (instrumental learning experiences), kiedy jednostka dziala na otoczenie w
sposob prowadzacy do pewnych skutkow oraz uczenie si¢ poprzez obserwacjg lub
formowanie skojarzen (associative learning experiences), kiedy jednostka do-
strzega zwigzki miedzy bodzcami zewnetrznymi. Przykiady takiego rodzaju zdo-
bywania doswiadczen pokazujg rysunki 12 1 13.

Umiejetnosci realizacji zadan

Autorzy definiujg je jako poznawcze, emocjonalne i behawioralne dyspozycje jed-
nostki do radzenia sobie ze srodowiskiem, interpretowania go w $wietle posiada-
nej wiedzy oraz przewidywania przyszto$ci. Zaliczajg do nich szczegotowe umie-
jetnosei, takie jak wyznaczanie celow 1 ich wartosciowanie, orientacj¢ na roz-
wigzywanie problemow, tworzenie alternatyw, poszukiwanie informacji, ocenia-
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Czynnik

Czynniki genetyczne
Zdolnosci specjalne 1 umiejgtnosci

Zachowanie Konsekwencje

Bezposrednie, obserwowalne rezulta-
ty dzialan

Planowane i nieplanowane zdarzenia
i warunki §rodowiska

Ukryte reakcje w odpowiedzi na kon-
sekwengje (poznawceze | emocjonal-
ne)

Dzialania jawne i ukryte

Problem lub zadanie

Czynnik

Roger, 17 lat, slaba koordynacja ru-
chowa, wyjatkowe zdolnosci literac-
kie

Wplyw na osoby znaczgce

Zachowanie Konsekwencje

Nauczyciel, stawia wysoka notg, do-
dajgc komentarz:
Swietna robota™

Panstwowa szkola w USA, w Ktorej
wysoko ceni sig sprawnosé fizyczng

Roger odwiedza muzeum poswigco-
ne Thomasowi Jeffersonowi, pisze
wypracowanie 1 oddaje je w terminie

Mysh Rogera:

wJestem zadowolony, rzeczywiscie
napracowatem sig, ale moglbym to
napisa¢ jeszcze lepiej”

Wypracowanie na temat ,,Stynny po-
hityk w historii Stanéw Zjednoczo-
nych”

Reakeja kolegow klasowych , Roger
to lizus 1 pupilek nauczyciela”

Rys. 12. Przyklad zdobywania do$wiadczen zwiazanych z uczeniem sig instru-
mentalnym (Mitchell, Jones, Krumboltz, 1979, s. 24)

bodzcow

Warunki ekspozycji

Roger przyjmuje
zaproszenie kolegow
do kina

MADEL OGOLNY

Neutralny —P Pozytywny lub

bodziec i negatywny film, ktérego broni
lub model i bodziec lub jego bohaterem jest | niesprawiedliwie
:  konsckwencje prawnik, i oskarzonego

Roger oglada— ktéry z sukcesem

klienta

PRZYKLAD ,ROGERA™

Rys. 13. Przyklad zdobywania do§wiadczen zwiazanych z uczeniem sie skojarze-
niowym (Mitchell, Jones, Krumboltz, 1979, s. 26)
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Nigdy nie bede
tak wielkim
cztowiekiem jak
Thomas Jefferson
pomimo, 7¢ pisze
lepsze wypracowania
niz moi koledzy

Zwerbalizowane
i niczwerbalizowane
samooceny wiasnego

dzialania w porownaniu

do wyuczonych
standardow

MADEL OGOLNY PRZYKLAD ,ROGERA"

Rys. 14. Przyklad przedstawiajacy uogolnienie samoobserwacji (Mitchell, Jones,
Krumboltz, 1979, s. 26)

nie, planowanie, uogélnianie. Wplywaja one bezposrednio na standardy 1 obyczaje

zwiazane z pracg oraz na modele mentalne jednostki.

Ze wspoldzialania tych czterech czynnikow powstaja dodwiadczenia poznaw-
cze, po ktérych wystepuja kary lub nagrody. Staja si¢ one kolejnym do$wiadeze-
niem i tworza baze przysztych zachowan. Autorzy wyrézniaja trzy typy rezultatow
wynikajacych z do$wiadczen poznawczych (Mitchell, Jones, Krumboltz, 1979;
Martindale, 1999):

1. Uogélnienie samoobserwacji (self-observation generalization) to umiejgt-
no$¢ wypowiadania si¢ na temat wlasnych biezacych dokonan w relacji do do-
konan wezesniejszych, a by¢ moze rowniez dokonan innych osob. Przyktad
dokonywania takich uogélnien pokazuje rysunek 14. Biezaca praktyka wycho-
wawcza czyni uzytek z tej techniki w procesie polaczonej oceny faktow doko-
nanej przez dziecko 1 dorostego. Jednostka moze gromadzi¢ informacje o swo-
ich dokonaniach i czyni¢ na ich podstawie generalizacje przydatne w nowych
sytuacjach. Niekiedy te generalizacje uksztaltowane sa niewla$ciwie 1 moga
stanowi¢ przeszkode w podejmowaniu dziatania. Moga réwniez, nawet bedac
prawidlowo uksztaltowane, pozosta¢ niewykorzystane, jesli nie zostang zwer-
balizowane w formie rozmowy doradczej lub kwestionariuszy badajacych za-
interesowania zawodowe. W teorii spolecznego uczenia sig istotne jest, 1z te
wyartykulowane zainteresowania nie sa same w sobie przyczynami a raczej
skutkami do§wiadczenia poznawczego. Autorzy zwracaja rowniez uwagg, z¢
jednostki cze$ciej pamigtaja reakcjg na doswiadezenie niz samo doswiadeze-
nie, na przyklad deklaruja zainteresowanie literatura fantastyczno-naukowa,
jednoczes$nie nie pamigtajac tresci czytanych ksiazek.
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2. Rozwdj umiejetno$ci zadaniowych (development of task approach skills).
Powodzenie w jednym zadaniu zachgca jednostke do éwiczenia umiejetnosci z
nim zwigzanych i stopniowego poszerzania i rozwijania repertuaru sprawno-
sci. Autorzy zwracajg uwage na mozliwoéci, jakie daja wlasciwie skonstru-
owane programy szkolne w zakresie ¢wiczenia tych umiejetnosei - w ramach
przedmiotéw, ktére mozna zaliczy¢ do edukacji spolecznej.

3. Spowodowane dzialania i zachowania (actions). W przypadku podejmowa-
nia decyzji o wyborze zawodu moze to byé¢ na przyklad zlozenie podania o
przyjeeie do pracy, zapisanie sig na kurs lub przyjecie awansu. Autorzy suge-
rujg, ze podjgcie konkretnego dziatania to efekt kumulatywny wielu doswiad-
czen zwigzanych z uczeniem sig, ktére same w sobie zaleza od uwarunkowan
srodowiskowych i na ktore jednostka reaguje zaréwno poznawczo, jak 1 emo-
cjonalnie. Ich zdaniem preferencje co do wyboru zawodu sa szczegolnie nie-
state w okresie dorastania z powodu mnogo$ci do$wiadczen zwigzanych z
uczeniem sig, ktorym poddana jest jednostka.

Reasumujac, jednostka dziedziczy pewne mozliwosci, rodzac sie w okreslonym
srodowisku, ktore dostarcza jej wielu do§wiadczen i tworzy warunki utatwiajgce
lub ograniczajace jej aktywnos¢. Sq one zatem elementami procesu uczenia sie.
Jednostka pozostaje rowniez aktywnym podmiotem w ksztaltowaniu wilasnej ka-
riery, inicjujac nicktére doswiadezenia, dokonujac uogélnien samoobserwacji i
¢wiczge umiejetnosci zadaniowe.

Hipotezy ilustrujace

Mitchell, Jones i Krumboltz (1979) zebrali swoje propozycje teoretyczne w posta-
ci listy trzech grup hipotez ilustrujacych konkretne czynniki wplywajgce na (1)
preferencje edukacyjne i zawodowe, (2) umiejgtnosé podejmowania decyzji odno-
snie kariery zawodowej oraz na (3) wybor szkolenia. Przedstawiajq si¢ one nastg-

pujaco:

1. Czynniki wplywajgce na preferencje edukacyjne i zawodowe.

Jednostka ma wigksza sktonnoé¢ do dodatniej oceny zawodu lub szkoly, jesli:

— zostala wzmocniona pozytywnie do dziatan, ktére kojarza jej si¢ z sukcesem w
danej dziedzinie (np. wysoki chlopiec, ktory odnosi sukces w koszykowcee);

— zaobserwowala pozytywny wzorzec wprowadzania takich dzialan. Wzorcem
tym moga by¢ zardbwno wychowawcy, rodzice, réwiesnicy jak i postacie lite-
rackie;
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— zostala pozytywnic wzmocniona przez odpowiednig osobg (osobg znaczaca),
ktéra popiera lub ksztaltuje jej udziat w tej dziedzinie zawodowej (np. przyja-
ciel z wojska);

— zetkngla sig z opinig 1 wizerunkiem owej dziedziny, ktory nie tylko dostarczyt
jej odpowiednich informacji, ale rowniez wzbudzil pozytywne emocje.

[ przeciwnie, jednostka ma mniejsza sktonnos¢ do wyrazania pozytywnych ocen o

szkole lub zawodzie, jesli:

— zostala zniechecona lub nie zachgcona do tych dzialan (np. otrzymywala zle
oceny z jakiego$ przedmiotu w szkole);

— zaobserwowala brak wzorca lub wzmocnienia owych dziatan (np., jesh osoba
dla niej znaczaca — przyjaciel — nie znalazla pracy w danym zawodzie);

— zostala zniechgcona przez osobg znaczaca, ktora wyrazila si¢ negatywnie o da-
nym zawodzie lub szkole;

— zetknela si¢ z negatywna opinig lub ztym wizerunkiem danej dziedziny zawo-
dowej (np. zwiazanym ze zjawiskiem korupcji).

2. Czynniki wplywajace na umieje¢tno$¢ podejmowania decyzji odno$nie
kariery zawodowej

Jest bardzo prawdopodobne, ze jednostka nabgdzie poznawezych umicjgtnosci

niezbednych do projektowania drogi zyciowej, samoobserwacji, wytyczania sobie

celéw 1 szukania informacji, jesli:

— otrzymywala pozytywng zachgte dla tego typu reakeji (np. otrzymywata dobre
oceny na zajeciach ksztattujacych umiejgtnosci spoteczne);

— zaobserwowala modele zaangazowane w efektywne strategic podejmowania
decyzji (np. na filmie);

— ma dostep do ludzi i zrodet niezbednych informacji;

I przeciwnie, umiejgtnosci takie nie rozwing sig, jesli jednostka:

—  prébuje realizowaé wlasne plany, ale jest nieustannie karana, krytykowana lub
nie wzmacniana w jej postanowieniach;

— obserwuje innych w takich sytuacjach;

— nie ma dostgpu do zrodet informacii.

3. Czynniki wplywajace na wybér szkolenia

Jest bardziej prawdopodobne, ze jednostka podejmie konkretne dziatania w kie-
runku podniesienia swoich kwalifikacji, jesli:

— wybrany kurs jest zgodny z jej zainteresowaniami;

— miala wezeéniej okazjg wyprobowac podobne dzialanie;
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— posiada podstawowe umiejgtnosci potrzebne do danego zawodu (np. sile fi-
zyezng).

Jednostka prawdopodobnic nie bedzie uczgszezaé na okre$lony rodzaj szkolenia,

jeshi:

— zauwazy, ze jego koszty przewyzszaja wynikajace korzysci;

— nie ma dostgpu do zrédet lub funduszy (np. cheac podjaé studia typu MBA Ma-
ster of Business Administration).

Ocena teorii i zastosowania praktyczne

Zagadnienie pozytywnego wzmacniania wyborow zawodowych stalo si¢ przed-
miotem laboratoryjnych badan Osipowa i Scheida (Osipow, 1983), ktérzy anali-
zujge indywidualne preferencje w zakresie podejmowanej aktywnosci w zalezno-
Sci od jej rezultatow znalezli potwierdzenie dla hipotez Krumboltza.

Sam Krumboltz podjat w 1983 roku (Mitchell i Krumboltz, 1984) badania w
studenckich centrach kariery zawodowej i zidentyfikowal problemy, ktére wyni-
kaja z blednych uogélnien samoobserwacji. Dzigje sig tak, gdy jednostki:

— nie dostrzegaja oczywistych rozwiazan problemu;

— nie podejmuja wysitku w kierunku rozwigzania problemu lub podjecia decyzji:

— odrzucajq pozytywne alternatywy:

— dokonujg wyboréw o negatywnych konsekwencjach;

— formutujg sprzeczne, niemozliwe do jednoczesnej realizacji cele np. ,,Nie chcg
pracowac pod nadzorem™ i ,Nie cheg zalozy¢ wilasnej firmy”.

Dochodzac przyczyn tworzenia sig tych blednych uogélniei Krumboltz sugerowat

nastgpujace ich zrodta (Mitchell i Krumboltz, 1984):

— irracjonalne przekonania na wlasny temat np.: , Jestem jedyng osoba w klasie,
ktora boi si¢ wystapien publicznych”;

— poréwnywanie sig z trudnymi do osiagnigcia wzorcami np.: ,,Nie potrafie tak
dobrze stucha¢ jak Carl Rogers — nigdy nie bede terapeuta™;

— przesada w ocenie mozliwych skutkow zdarzenia np.: ,Nie zniose porazki na
egzaminie wstepnym na studia™;

— tworzenie nieprawdziwych zwiazkow przyczynowych pomigdzy zdarzeniami
np.: . Jesli masz odnies¢ sukces, powinienes sig znalez¢ we wlasciwym miejscu
1 czasie”;

— nieznajomos¢ podstawowych faktow dotyczacych zawodu np.: ,Nauczyciele
majg mnéstwo wolnego czasu™;

— przywiazywanie duzej wagi do zdarzen o niskim stopniu prawdopodobienstwa
np.. ,Jesli zostang lekarzem zarazg sig od pacjenta wirusem HIV”.
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Teoria spolecznego uczenia sig znalazta rowniez zastosowanie w badaniach nad
poczuciem wlasnej skutecznosci (self-efficacy), prowadzonych przez Betza i Hac-
keta w 1981 roku (Osipow, 1983). Pojecie poczucia wlasnej skutecznosci pocho-
dzi wprost z teorii spolecznego uczenia si¢ Bandury. Ocena wiasnej skutecznosci
wiaze si¢ ze stopniem trudno$ci zadania i wiara jednostki we wiasne zdolnosci do
realizacji tego zadania. W cytowanych badaniach porownywano mezezyzn i ko-
biety pod wzgledem wplywu ich poczucia whasnej skutecznosci na wybory zawo-
dowe. Okazalo si¢, ze kobiety maja wysokie poczucie wiasnej skutecznosci w od-
niesieniu do zawodow | tradycyjnych”, a niskie w stosunku do zawodéw nowych
na rynku pracy. Wéréd mezczyzn zalezno$¢ ta byta odwrotna.

Krytycy teorii (Taylor, Giannantonio, 1990) generalnie nie szczgdza jej po-
chwal, stawiajac jej jedynie zarzut pominigcia aspektu rozwoju zainteresowan
i uzdolnien zawodowych w toku Zycia. Jest ona raczej pochodng spolecznego
i ckonomicznego kontekstu wyboru zawodu. Martindale (1999) podkresla, ze
szczegblnie mocna jej strong jest to, ze doceniajac znaczenie wplywu czynnikow
zewnetrznych, uwzglednia jednoczesnie sitg jednostki w oddziatywaniu na czyn-
niki decydujace o karierze zawodowej oraz mozliwos¢ kontroli przez nia niekto-
rych czynnikoéw srodowiskowych.

Zastosowanie modelu Krumboltza do programu doradztwa zawodowego do-
rostych w spofeczno$ci uniwersyteckiej, opisane jest przez Fergusona w pracy
Krumboltza i Thoresena w 1976 roku (Martindale, 1999). W czg¢sci programu za-
stosowano zajgcia z doradztwa grupowego, ktorych celem bylo rozwinigeie umie-
jetnosei podejmowania decyzji poprzez ¢wiczenia i metody samooceny. Zajgcia
odbywaly si¢ przez cztery tygodnie i umozliwily studentom poznanie wiasnych
oczekiwan, celow, zbudowanie planéw dziatania, a takze modelu podejmowania
decyzji.

Martindale (1999) podaje rowniez przykiady pomocy uczniom i studentom
w zakresie stymulacji rozwoju czterech grup czynnikéw zdefiniowanych przez
Krumboltza. Biorac pod uwage pierwsza grupe — czynniki genetyczne — doradca
zawodowy moze udostepni¢ testy, ktore, uzyte prawidiowo, moga pomoc jednost-
ce w zwiekszeniu §wiadomosci wlasnych mozliwosci. Jednostka nie jest co praw-
da w stanie zmieni¢ wszystkich warunkéw $rodowiskowych, ale wigksza znajo-
moéé rynku pracy i mozliwosci ksztalcenia moze miec istotne znaczenie dla podje-
cia decyzji zawodowych. Poszerzenie wiedzy w tym zakresie pozostaje w gestii
doradcy zawodowego. Doradca moze mie¢ rowniez wplyw na kreowanie do-
$wiadczen instrumentalnych ucznia oraz umiejgtnosci realizacji zadan, poprzez
prowadzenie treningéw i warsztatow grupowych oraz organizacj¢ spotkan z pra-
codawcami.

Z punktu widzenia doradcy zawodowego sita tej teorii polega na tym, ze kon-
centrujac si¢ na umiejetnosciach rozwiazywania zadan, jednostka staje sig zdolna
do samodzielnego dziatania, jesli tylko ma taka wolg, a nic ma dostepu do zew-
n¢trznego zrodia pomocy.
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David V. Tiedeman, Robert O’Hara, Anna Miller-Tiedeman

Podstawowe zaloZenia teorii

David V. Tiedeman, inspirowany pracami zwolennikéw teorii rozwojowych, ta-
kich jak Super i Ginzberg, stworzy! wilasna, jedyna w swoim rodzaju wersje po-
znawczo-rozwojowego modelu kariery zawodwej. Tiedeman, bazujac na po-
niekad prostych ideach opisywanych przez Ginzberga i jego wspolpracownikow,
opracowat wraz ze wspélpracownikiem Robertem O’Hara bardziej ztozong i
prawdopodobnie bardziej realistyczng teorig. Jego podejscie podkresla role poje-
cia obrazu wiasnej osoby w procesie przechodzenia przez jednostke poszczegol-
nych stadiow rozwojowych i zawiera ztozone poglady rozwojowe (Osipow, 1983).

Tiedeman 1 O'Hara opisuja rozwdj kariery zawodowej jako funkcje rozwoju
obrazu wiasnej osoby, coraz bardziej pelnego i jednoczesnie zréznicowanego.
Podstawowe elementy tego obrazu uwarunkowane sa czynnikami spolecznymi,
sytuacyjnymi oraz biologicznymi. Obraz wlasnej osoby postrzegany jest przez au-
torow jako jednostka ,rozszerzajaca si¢” (expanding) lub ,kurczaca si¢” (contrac-
ting). Podstawowe decyzje pojawiajg si¢ w punktach zwrotnych zycia, takich jak
ukonczenie szkoly, zawarcie malzenstwa, podjecie pierwszej pracy (Osipow,
1983). Model rozwoju zawodowego jest przez Tiedemana i O'Harg utozsamiany z
procesem podejmowania decyzji zawodowych. Proces ten sklada si¢ z dwéch
okresow i siedmiu etapoéw (Herr i Cramer, 1984, Gladding, 1994):

I Okres oczekiwania (the period of anticipation) oraz etapy:

I. Poszukiwanie (exploration), na ktore skfada sig aktywno$¢ przypadkowa i nie-
ukierunkowana na konkretny cel zawodowy — wiek 14 — 18 lat,

2. Krystalizacja (crystalization), prowadzaca do tworzenia sig¢ alternatyw oraz

zrozumienia konsekwencji ich wyboru — wiek 18 — 21 lat,

Wybor (choice), polegajacy na wdrozeniu wybranej opcji — wiek 18-25 lat,

4. Wyjasnianie (clarification), czyli ostateczny wybor — wiek 18-25 lat.

W

IT Okres zastosowan i adaptacji (the period of implementation and
adjustment) oraz jego etapy:

5. Indukcja (induction), zwiazana ze zwigkszong odpowiedzialnoscia jednostki
za wihasne decyzje — wiek 21-30 lat,

6. Zmiana (reformation), gdy jednostka staje si¢ coraz bardzicj stanowcza podej-
mujgc decyzje — wiek 21-30 lat,

7. Integracja (integration),wyrazajaca si¢ zadowoleniem jednostki z dokonanych
wyboréw — wiek 30-40 lat.
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Etapy te zachodza na siebie a nickiedy catkowicie si¢ pokrywaja, lecz w ra-
mach kazdego z nich jednostka musi podejmowaé decyzje. Sekwencja dziatan jed-
nostki charakteryzuje si¢ poczatkowym brakiem organizacji i dos¢ chaotycznym
poznawaniem roznych obszarow aktywnosci zawodowej. W dalszej kolejnosci
pojawia si¢ ich krytyczny osad (refractory period), rozpoznanie wad i zalet po-
szezegOlnych wybordéw, dzigki ktéremu jednostka ma okazjg do wyrazenia watpli-
wosci odnosnie przysziej decyzji. W pozniejszym okresie jednostka zaczyna kon-
frontowaé sie z celami grupy spolecznej, do ktorej nalezy, probujac podwazac jej
warto$ci (reformation period), po to by w koncu dokona¢ ich powtornej integracji
z wlasnym systemem wartosci (integration period).

W odréznieniu od swoich poprzednikoéw — Supera i Ginzberga, autorzy kiada
nacisk na kognitywna restrukturyzacjg jednostki od ,,wewnatrz na zewnatrz” (wi-
thin to without) i przypisuja jej duzo bardziej aktywna rolg w procesie formowania
kariery zawodowej. W swojej publikacji z Dudley’em z 1971 roku Tiedeman (Herr
i Cramer, 1984) poszerzyl swoja koncepcjg o problematyke wzajemnego od-
dzialywania na siebic jednostki i jej otoczenia. Otoczenie ma wedtug niego wplyw
na jednostkg, dostarczajac jej wsparcia i wywotujac okreslong reakcjg na owo
wsparcie. Z drugiej strony jednostka wystgpuje w roli aktywnego ,,operatora” kon-
trolujacego swojq wlasna kariere. Tideman i Dudley oparli swoje przemyslenia na
prowadzonym przez 19 lat na Uniwersytecie Harvarda projekcie badawezym do-
tyczacym rozwoju kariery zawodowej. Jednym z motywdw podjecia tego studium
byta mozliwos¢ zastosowania nowej procedury statystycznej — wielokrotnej anali-
zy dyskryminacyjnej. Pozwolita ona na przewidywanie wyboréw zawodowych na
podstawie roznych clementow procesu decyzyjnego jednostki, jej obrazu sicbie
oraz rozwoju orientacji na celowe dziatanie. Glowne twierdzenia wynikajace
z prac Tiedemana i Dudley’a (Herr i Cramer, 1984) zawieraja sig W nastepujacych
punktach : A
1. Podstawa rozwoju kariery zawodowej jest oparta na doswiadczeniu i stale roz-

nicujgca sig tozsamoS$¢ jednostki;

2. Do sposobow roznicowania sig tozsamosci zaliczy¢ nalezy umiejgtnos¢ roz-
wigzywania problemow;
3. Réznicowanie sie tozsamosci odbywa si¢ w drodze logicznego rozumowania,

Powyzsza konceptualizacja procesu wyboru zawodowego doprowadzita Tiedema-
na i O’Hare wraz z Anna Miller-Tiedeman do kontynuacji prac nad procesem po-
dejmowania decyzji.

Decyzje zawodowe
Tiedeman i O’Hara (Tiedeman, Miller-Tiedeman, 1984) doszli do wniosku, ze de-
cyzje edukacyjne i zawodowe sa zwiazane w wigkszym stopniu z osobowoscia

jednostki niz z jej zdolno$ciami i umiejgtno$ciami. Badania wskazuja co prawda,
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(Dziatanie $wiadome)
Ocena rozwigzan
Refleksja koncowa

POZIOM 4 %

(Dzialanie)
Wdrozenie rozwigzan
Realizacja

@ POZIOM 3

(Dziatanie)
Rozwigzywanie problemu
Rozpoczgcie dziatania

Analiza wiasnego
systemu wartosci

Wybbér: Wyjasnianie:

Rozwaz alternatywg # | ——3» Lista wad i zalet alternatywy # |
Ocena

Rozwaz alternatywe # 2 ——3 Lista wad i zalet alternatywy # 2
Ocena

@ Rozwaz alternatywg # 3 —— Lista wad i zalet alternatywy # 3
Ocena

Krystalizacja
Zbieranie informacji
Lista alternatyw

Poszukiwanie
Zdefiniowanie problemu

Uczenie si¢ formutowania problemu
POZIOM 1

Rys. 15. Piramida decyzyjna (Tiedeman, Miller-Tiedeman, 1984, s. 298)
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7e te dwa ostatnie atrybuty wplywaja na jej efektywnosé w procesie uczenia sig 1
wykonywania dziatan zawodowych, lecz rodzaj wybrane; szkoly i zawodu zalezy
glownic od typu osobowosci, a co za tym idzie od hierarchii wartos$ci jednostki i
przejawianych przez nig zainteresowan. W wyniku tych przemyslen Tiedeman
wraz ze wspolpracowniczka Miller-Tiedeman stworzyli w 1977 roku (Tiedeman,
Miller-Tiedeman, 1984) przestrzenny, tréjwymiarowy model podejmowania de-
cyzji, ktéry pozwala opisa¢ ten proces z wewngtrznej perspektywy jednostki.
Wedlug autorow w ten proces rozwoju rozumienia natury decyzji zawodowe]
wilgczone sq trzy elementy:
l. rodzaj zaangazowania jednostki w problem, na ktory skladaja si¢: formulowa-
nie problemu, jego rozwigzywanie oraz zastosowanie rozwigzania w praktyce;
2. stadium rozwoju jednostki takie jak: eksploracja, wyja$nianie badZ przystoso-
wanie;
3. jej rozumienie siebie samej zdobywane w procesie uczenia sig, dziatania droga
préb i bigdow badz dzialania w pelni swiadomego.

W kolejnych latach Miller-Tiedeman (Tiedeman, Miller-Tiedeman, 1984, s. 298)

uproscita ten model i przedstawifa go w postaci ~piramidy decyzyjnej” (rys. 15).

Celem autorki byla pomoc dla mtodziezy w identyfikacji wiasnego stylu decyzyj-

nego i wyboru takiego, ktory prowadzi do rozwiazania problemu poprzez

dziatanie. Wyroznita osiem stylow decyzyjnych: (1) nieukierunkowany na cel

(aimless), (2) powtarzalny i niezmienny (fixed), (3) impulsywny (impulsive), (4)

odraczajacy (postpone), (5) ulegajacy (compliant), (6) niechetny (reluctant), (7)

planowy (planned), (8) analityczny (analytical). Tylko dwa ostatnie uznala za sty-

le doprowadzajace do podjecia ostatecznej decyz)i. Charakteryzujgc osobg, ktora

rozwingla umiejgtnoé¢ podejmowania decyzji zwrécita uwagg na nastgpujace jej

atrybuty:

— $wiadomosé sicbie i stadium wiasnego rozwoju,

— koncentracj¢ w dziataniu na dniu dzisiejszym,

_ umiejgtnoéé rozpoznania wiasnego stylu planowania i stosowanie go we
wlasciwych sytuacjach,

— aktywng postawg wobec zycia,

—  zaufanie do whasnych mozliwosci i postawg tolerancji wobec wiasnego Igku i
niepewnoscl,

— wrazliwoéé na otoczenie spoteczne oraz uwzglednianie jego potrzeb w plano-
waniu wlasnej przysziosci,

— zdolno$¢ dokonywania refleksji nad wiasna przeszioscia,

— uczciwosé wobec siebie same).
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Ocena teorii i zastosowania praktyczne

Wedlug samych autoréw (Tiedeman, Miller-Tiedeman, 1984) ich teoria traktuje
proces decyzyjny jako kryterium rozwoju i pozwala jedynie analizowaé sam spo-
sob podejmowania decyzji. Odpowiadajac na pytanie ,,Jak ludzie decydujg o swo-
im Zyciu?”, nie zajmuje si¢ jednoczesnie przedmiotem owych decyzji. Mimo to
model ten, wysoce teoretyczny i w niewielkim stopniu weryfikowany empirycz-
nie, nalezy uzna¢ za prekursorski w badaniach nad decyzjami zawodowymi. Pobu-
dzit on, trwajace do chwili obecnej, zainteresowanie badaczy proviematyka decy-
zji zawodowych. Za kontynuacj¢ my$li Tiedemana nalezy uzna¢ badania prowa-
dzone przez Harrena w 1980 roku (Reynolds i Gerstein, 1991), ktére koncentro-
waly si¢ na atrybutach osoby podejmujacej decyzje. Ich wynikiem bylo stworzenie
przez Harrena szeroko stosowanego na $wiecie kwestionariusza do badania proce-
su podejmowania decyzji zawodowych przez uczniow — Assessment of Career De-
cision Making (ACDM). Pozwala on na identyfikacjg jednego z trzech stylow po-
dejmowania decyzji - racjonalnego, kiedy decyzje podejmowane sa po dhugim na-
mysle i w oparciu o argumenty logiczne, intuicyjnego, kiedy decydent koncentruje
si¢ glownie na wlasnych odezuciach i dazy do emocjonalnej satysfakcji oraz zale-
znego, bazujacego na opiniach otoczenia.

Piramida decyzyjna stala si¢ podstawa teoretyczng badan prowadzonych przez
samq Miller-Tiedeman wraz z Elenz-Martin (Tiedeman, Miller-Tiedeman, 1984)
wsrdd uczniow szkot Srednich i studentow. Koncentrowaly sie one na odpowiedzi
na pytanie, jaka jest wiedza badanych na temat procesu decyzyjnego i czy potrafia
posiadang wiedz¢ generalizowa¢. Badania nie do konca potwierdzity hierarchicz-
nos¢ stadidw zawartych w modelu teoretycznym. Wykazaly, ze osoby podej-
mujace decyzje czgsto na skutek nabytych doswiadcezen wracajg do stadiow weze-
Sniejszych i proces podejmowania decyzji zaczyna sie ponownie. Ta spiralna natu-
ra procesu decyzyjnego prowadzi do jego spowolnienia, jednoczeénie czyniac go
bardziej skutecznym. Miller-Tiedeman dokonata réwniez interesujacej obserwacji
odnosnie oceny wiasnych umiejgtnosci podejmowania decyzji przez badanych.
Byli oni $wiadomi braku umiejgtno$ci decyzyjnych przy jednoczesnym pozytyw-
nym wartosciowaniu tego faktu, uwazali bowiem, ze maja prawo do odmowy ko-
rzystania z doswiadczen innych ludzi, kiedy decyzja dotyczy ich samych. Mil-
ler-Tiedeman (1984, s. 303) skonstatowala zatem, Ze uczniowie i doradcy zawodo-
wi s ,,(...) jak dwa statki mijajace si¢ noca , a ich rzeczywisto$ci wybitnie si¢ roz-
nig”.

W tym samym kierunku poszly badania Gatiego, Krausza i Osipowa (1996)

nad taksonomig trudnosci podejmowania decyzji odnognie kariery. Badacze ci zi-

dentyfikowali dwie podstawowe kategorie trudnosoi:

I. Pojawiajace si¢ przed rozpoczgciem procesu decyzyjnego, ktére mozna okre-
sh¢ mianem braku gotowosci jednostki do podejmowania decyzji. Skiadaja si¢
na nicgo nastgpujgce subkategorie:

— brak motywacji,

115



Rozdzial 6. Teorie poznawczo-spoleczne

— ogolne niezdecydowanie,
— dysfunkcjonalne przekonania na wiasny temat,
— brak wiedzy o procesie podejmowania decyzji.
2. Pojawiajace sig w czasie trwania procesu decyzyjnego, takie jak:
— brak wiedzy o sobie, o zawodach, o sposobach uzyskiwania informacji,
— informacje sprzeczne czyli niezgodne z rzeczywisto$cig zewngtrzna, nie-
zgodne z obrazem sicbie i ogolnie nierealistyczne.

Tak dluga lista zagrozen mogtaby sugerowa¢ fakt malej pewnosci decyzji zawodo-

wych miodziezy. Badania polskie prowadzone przez Czerwinska-J asiewicz

(1997), wykazaty jednak, Ze pewno$¢ decyzji mtodych ludzi jest stosunkowo duza

i to niezaleznie od ich wicku. Wraz z wiekiem jednak ro$nie autonomicznosc decy-

zji 1 ich niezalezno$¢ od wplywu rodzicow.

Gati (Herr i Cramer, 2001, s. 136), podobnie jak Tiedeman 1 O'Hara, zapropo-
nowal przyktad modelu systematycznego podejmowania decyzji. Nazwat go Me-
toda Kolejnych Eliminacji (Sequential Elimination Approach — SEU). Zasadniczo
sprowadza sig on do oceny rozwazanych mozliwosci, prowadzacej do eliminacji
tych, ktore okazaly si¢ nickorzystne, poprzez analizg tak zwanych pol kompromi-
su. Gati wyrdznia trzy pola kompromisu:

I. ,kompromis pomigdzy alternatywnymi wyborami zawodowymi (np. decyzja,
ktore alternatywy sq najblizsze realizacji celu);

2. kompromis dotyczacy znaczenia poszezegolnych aspektow wyborow (np. de-
cyzja o tym, jak wiele i jakiego rodzaju informacji nalezy zdoby¢ dla podjgcia
decyzji);

3. kompromis dotyczacy preferencji w ramach jednego aspektu wyboréw (np.
otwartos¢ lub gotowo$¢ do zmiany poprzednio przyjgtego kierunku)”.

Gati twierdzi, ze wybor zawodu rzadko sprowadza sig¢ do znalezienia poje-
dynczego, dominujacego zawodu — najczeseiej dochodzi do kompromisu pomig-
dzy réznymi aspektami wyboru. Naj$wiezsze poszukiwania tego autora 1 jego
wspolpracownikow (Gati, Ram, 2000; Gati, Asher, 2001) ida w kierunku analizy
stadiow procesu decyzyjnego, tak jak proponowali Tiedeman i O'Hara. Ujmuja
jednak nieco inacze) strukturg tego procesu, poprzez poswigeenie szczegoblne)
uwagi stadium pierwszemu, w ktérym jednostka przed podjgeiem decyzji dokonu-
je przegladu alternatyw (prescreening stage) i po ktorym nastgpuje dogiegbna eks-
ploracja (in-deph exploration) oraz wybor koncowy (choice).

Podsumowujac, praktyczne zastosowanie teorii Tiedemana, O’Hary oraz Mil-
ler-Tiedeman jest widoczne szczeg6lnie w odniesieniu do problematyki podejmo-
wania decyzji. Ich model rozwoju kariery zawodowej nie zostat natomiast podda-
ny operacjonalizacji i pozostaje w sferze psychologicznych hipotez (Osipow,
1983).
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W szesciu rozdziatach niniejszej pracy przedstawione zostaty cztery glowne grupy
teorii wyboru zawodu i rozwoju zawodowego, w sklad ktorych weszto dziewigc
oryginalnych autorskich koncepcji. Odzwierciedlaja one roznorodnosé wspolcze-
snej wiedzy psychologicznej na temat uwarunkowan i przebiegu kariery zawodo-
we]. Mysla przewodnia, ktéra przy§wiecata temu przegladowi, byto zintegrowanie
najswiezszych informacji dostgpnych w éwiatowej zagranicznej literaturze przed-
miotu oraz dostarczenie czytelnikowi ocen i komentarzy na temat ich waloréw na-
ukowych. Atrybuty i warto$ci kazdej z omawianych teorii byly réwniez zestawia-
ne z zewngtrznymi realiami, stwarzajacymi mozliwosci ich praktycznego wyko-
rzystania w doradztwie zawodowym. Ujawnienie licznych rozbieznoscei pomigdzy
koncepcjami stawia pytanie 0 mozliwos¢ ich przezwyciezenia i kaze zwrocié uwa-
g¢ na dwie kwestie. Pierwsza — to dyskusja nad pojeciem wwartosciowej teorii”
w doradztwie zawodowym. Druga — to préba odpowiedzi na pytanie: ,,Czy mozli-
wa jest jedna, syntetyczna teoria wyboru zawodowego?”

W procesie oceny wiedzy naukowej pojawia sig szereg statych kryteriow, ktore
mogaq okaza¢ sig uzyteczne w formutowaniu opinii na temat réznorodnych pode-
J8¢, a wsréd nich modeli wyboréw zawodowych. Do najbardziej znaczacych analiz
w tym zakresie mozna zaliczy¢ opracowanic Browna (1984b) i Krumboltza
(1994). Brown powolujac si¢ na prace metodologéw, takich jak Reynolds, Snow
i Patterson, proponuje osiem wskaznikéw ,,dobrej teorii”:

I. Teoria powinna wyjasnia¢ zjawiska wazne z punktu widzenia codziennych
zdarzen zyciowych jednostki. W praktyce oznacza to jej czgste cytowanie w
pracach naukowych, stymulacj¢ dalszych poszukiwan oraz nieprzemijajaca
aktualnos¢ mimo czasu, ktory uplynal od ostatniej publikacji. Warunek ten
w kontekscie wigkszosei teorii wyboru zawodu mozna uznaé za spetniony, po-
niewaz znaczenie kariery zawodowej w zyciu wspolczesnego czlowieka nie-
ustannie ro$nie.

2. Teoria powinna pozwala¢ na asymilacj¢ i wyjasnianie najnowszych odkry¢ w
danej galezi nauki. W niektérych modelach wyboru zawodu, wyniki kolejnych
badan nie zawsze daja si¢ interpretowac w $wietle juz istniejacych teorii. Doty-
czy to na przyktad analiz wplywu postaw rodzicielskich na decyzje zawodowe
ich dzieci.
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3.

Teoria powinna byé wyczerpujaca, to znaczy dotyczy¢ calej populacji, a nie
tylko wyselekcjonowanych grup eksperymentalnych, jakimi sa na przykiad
przedstawicicle jednej plci, jednej klasy spotecznej lub obywatele jednego kra-
ju. We wspolczesnych badaniach nad wyborami zawodowymi, w poréwnaniu z
pracami z lat 50 XX wicku prowadzonymi przez zesp6t Ginzberga oraz Supera,
za warunek konieczny uznaje sig rozszerzenie badanej populacji migdzy inny-
mi 0 osoby w r6znym wieku i pochodzace z réznych kregow kulturowych.
Pojgcia uzywane w teorii oraz relacje pomigdzy nimi powinny by¢ jasno zdefi-
niowane. Niewatpliwie autorzy omawianych koncepeji podejmowali liczne
préby uporzadkowan terminologicznych, a wsrod nich mozna znalez¢ trzy ro-
dzaje definicji pojgé:
— zdroworozsadkowe, np.: ., Wybér zawodu jest procesem selekeji kandyda-
tow do zawodu”;
— opisowe, np.: ,,Wybér zawodu polega na podejmowaniu decyzji pro-
wadzacych do optymalnego dopasowania jednostki do stanowiska pracy”;
— operacyjne, np.: pozwalajace na opisanie zachowania jednostki w konkret-
nej sytuacji wykonywania pracy.
Duza wage przywiazywano rowniez do badania zwigzkow przyczynowych po-

migdzy pojgciami — na przyktad Dawis i Lofquist probowali odpowiedzieC na py-
tanie, czy satysfakcja z pracy jest wynikiem dopasowania kandydata do zawodu.

5

Teoria powinna by¢ prosta i ,.elegancka”, za jaka mozna na przyklad uznag teo-
ri¢ wzglzdno$ci wyrazong rownaniem E=mc’. Przykiadami spelnienia tego
warunku w psychologii wyborow zawodowych moga by¢ heksagonalna typo-
logia osobowos$ci Hollanda oraz klasyfikacja zawodéw sporzadzona przez
Roe.

Teoria powinna by¢ heurystyczna, czyli wyjasniajaca zjawiska, ktore wyma-
gaja naukowej weryfikacji, poprzez zadawanie pytan i formulowanie hipotez,
a nie tylko budowana na podstawie klinicznych obserwacji, jak to miato miej-
sce w teoriach psychodynamicznych Bordina i Roe.

Teoria powinna by¢ predyktywna czyli pozwala¢ na przewidywanie a nawet
kontrolg przysztych zdarzen. Dobra teoria wyboru zawodowego, tak jak np.
koncepcja Krumboltza, pomaga zatem przewidywac zmiany 1 kryzysy Kariery
zawodowe].

Teoria powinna stuzy¢ praktyce. Niestety teorie wyboru zawodowego nie zaw-
sze sa przekltadane przez ich tworcow na jezyk zastosowan. Przyktadem moze
tu by¢ koncepcja Tiedemana.

Opisane przez Browna postulaty nie wyczerpuja zagadnienia. Wedtug Krumboltza
(1994), w analizie koncepcji podstawowe znaczenie maja konkretne pytania, na
ktore probuja one odpowiedziec. Biorac pod uwagg dylematy doradztwa zawodo-
wego, Krumboltz podkre$la warunek heurystycznosci i uwaza, ze teorie wyboru
zawodowego muszg by¢ przede wszystkim:
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1. Dokladne, co wyraza si¢ w szczegolowym opisie zachowan zawodowych po-
przez odpowiedz na nastgpujace pytania:

— Jaki system klasyfikacji zawodow bedzie mial najwicksza warto$é informa-
cyjng dla kandydatow do pracy?

— Jakie czynniki determinujg z jednej strony wybér, a z drugiej mobilnosé za-
wodowg?

— Co determinuje sukces w zawodzie?

2. Odpowiedzialne, co oznacza, ze powinny by¢ narzedziem ksztattowania ludz-
kich postaw, szczegblnie poczucia sprawstwa i autonomii dzialania, odpowia-
dajgc na nastgpujgce pytania:

— Jak zmienia¢ systemy edukacyjne, by rozwijaly one umiejetnosei zawodo-
we i zdolno$¢ ksztaltowania przez uczniow wiasnej drogi kariery zawodo-
wej?

— Jakie oddziatywania wychowawcze ksztaltuja aspiracje i zachowania ukie-
runkowane na cel?

3. Wyczerpujace, czyli powinny wyjasniaé wickszoé¢ uwarunkowan
wplywajacych na zadowolenie jednostki z wilasnej kariery zawodowej, ze
szczegOlnym uwzglednieniem:

— Zjawiska wypalenia zawodowego,

— Podwdjnej kariery (szczegolnie wérod kobiet),

— Przechodzenia na emeryture,

— Fobii zawodowych,

— Patologii relacji migdzyludzkich w §rodowisku pracy.

4. Integrujace, czyli pozostajace w Scistym zwiazku z wiedzg psychologiczna.
Przykladami takich integrujacych probleméw sa pytania o:

— Zwigzek pomigdzy wypaleniem zawodowym a depresia,

— Zwiazek pomigdzy samooceng 0 wyborem zawodu.

5. Adaptacyjne, czyli zmieniajace si¢ wraz z nowymi odkryciami w nauce. Re-
prezentatywnymi dla wspotczesnoscei beda na przyklad zagadnienia:

— Zwigzku pomigdzy systemem ocen pracowniczych a motywacja do pracy,

— Wplywu pracy zespolowej na percepcje indywidualnych osiagnigé.

Zdaniem Krumboltza do dzi$ nie udato si¢ zgromadzi¢ przekonujacych danych
empirycznych, ktore datyby odpowiedz na wigkszo$é wymienionych pytan.

Z powyzsze] listy kryteriow wynika, iz nie ma w istocie teorii wyboru zawodu,
ktorag mozna by uzna¢ za speiniajaca warunki koncepcji doskonatej. Wyjasniajac
rozproszenie wiedzy na temat wyboru zawodu, Osipow (1994) podkresla odmien-
ny sposob stawiania pytan przez kazdego z tworcow teorii. Na przyklad w de-
skryptywnej koncepcji osobowosci zawodowej Hollanda podstawowym pytaniem
jest ,,Co dzieje si¢ w momencie dopasowywania czlowieka do zawodu?”. Super,
obserwujac proces rozwoju probuje odpowiadaé na pytanie ,.Jak on przebiega?”,
Bordin analizuje wezesne dziecinstwo i pyta ,Dlaczego nicktorzy ludzie unikaja
zawodu wlasnych rodzicow?”. Dla Dawisa i Lofquista wazny jest zaréwno proces
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Poziom abstrakeji
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‘ ...................... ’

Parsons

‘ ................................. »
Holland
< >
Ginzberg
‘ .......................................... .»
Super
< »
Roe
( .................................................................... ’
Bordin
<— »
Molarny
Dziecinstwo Dorostosc

Rozwojowa linia czasu

Rys. 16. Relacje migdzy teoriami wedtug kryterium poziomu abstrakcji 1 rozwojo-
wej linii czasu (Dawis, 1994, s. 41, uzupelnienie liniami przerywanymi: opraco-
wanie wiasne autorki)

dopasowywania ,.czlowiek — praca”, jak i jego ostateczny wynik, a zatem pytaja
wJak efektywnie pracuje jednostka?” i ,,W jakim celu dziata?”. Na koniec, Krum-
bolz szuka wiasciwych sposobow stymulacji rozwoju i rowniez pyta: ,Jak spra-
wi¢, zeby jednostka nabyta nowych do§wiadczen i stala si¢ Swiadomym tworca
wlasnej biografii?”

Brown (1984b) wiaze te rozmaito$¢ zagadnien ze stopniem ogolnosci teorii
a Dawis (1994) dodaje jeszcze jeden czynnik — rozwojowa linig czasu réznicujaca
badane populacje ludzi — dzieci, mlodziez lub osoby doroste. Te dwa czynniki po-
traktowane lacznie (rys. 16) pozwalaja na umieszczenie omawianych koncepcji
w ukladzie wspétrzednych — ,,poziom abstrakeji — linia czasu”. Najbardziej uni-
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wersalng teorig na osi czasu okazuje si¢ w tym modelu koncepcja Roe, poniewaz
znalazly si¢ w niej watki dotyczace calego Zycia czlowieka, natomiast pozostali
autorzy w jakiej$ czgsci ograniczali swoje zainteresowania tylko do wybranych faz
rozwoju cztowieka, Z kolei koncepcje Krumboltza mozna uznaé za najmniej abs-
trakeyjng (molekularna) i operujacq najbardziej konkretnymi pojeciami psycholo-
gicznymi, koncepcjg¢ Bordina (molarna) mozna uznaé za najbardziej osadzona w
ogolnej teorii psychologicznej.

Te réznice dajg czgSciowa odpowiedz na pytanie, dlaczego brak jest pomostow
pomigdzy teoriami, a ich tworcy pozostali dalecy od wzajemnego porozumienia.
Ponadto, zdaniem Savickasa (1995) rozwoj teorii doradztwa zawodowego podle-
gal grupie niekorzystnych zjawisk, ktore nazwal czterema ,,schizmami”. Pierwsza
znich polegala na czg§ciowym rozej$ciu sig drog teorii i praktyki, druga na oddzie-
leniu teorii kariery zawodowej od innych dyscyplin psychologii, trzecia na po-
wstaniu dychotomii ,,doradztwo versus psychoterapia”, czwarta na izolacji po-
szczegOlnych zespotow badawezych 1 powiazaniu ich $cisle tylko z jedna szkota
naukowa.

Przeciwstawianie sobie modeli upraszcza niewatpliwie dyskusjg nad mechani-
zmami wyboru zawodu, mozna bowiem wymieni¢ wicle argumentéw, ktore
Swiadczg o ich wzajemnym uzupelnianiu si¢. We wspolczesnej psychologii do-
radztwa coraz wyrazniej artykutuje si¢ potrzebg syntezy i interakcji pomigdzy czg-
Sciami tworzacymi cato$¢. Mysl ta stala sig inspiracja do spotkania grupy tworcow
wwielkich” teorii — Hollanda, Bordina, Supera, Dawisa oraz kolejnego pokolenia
badaczy i praktykow takich jak Lent, Spokan, Blustein, Walsh, Vondracek w ra-
mach konferencji odbywajacej si¢ w roku 1992 na Uniwersytecie Michigan
(Savickas, Lent, 1994) pod hastem ,,Podobienstwa w Teoriach Rozwoju Kariery”
(Convergence in Career Development Theories). Kluczowym zalozeniem organi-
zatorow bylo nie tyle przekonanie o mozliwosci stworzenia nowego wspolnego
paradygmatu naukowego, ale raczej poszukiwanie mozliwosci dialogu i wymiany
informacji. Zapoczatkowali oni debatg, ktora wyraza tendencj¢ XXI wieku,
uznajaca wielo$¢ rownowartych i rownowaznych stanowisk. Tendencja ta sytuuje
poradnictwo zawodowe w szerszym nurcie poradnictwa zyciowego, 0 czym wspo-
mina tak zwane poradnictwo konstruktywistyczne (Savickas, 1994a; Paszkow-
ska-Rogacz, 2002). Wydaje si¢ rowniez, ze zaakceptowano fakt istnienia w nauce
sprzecznosci jako czynnika rozwoju tej oraz innych dyscyplin.

Psychologia wyboru zawodu — jak wskazuje nazwa — laczy elementy ogélnej
teorii psychologicznej z elementami wiedzy na temat uwarunkowan i realizacji de-
cyzji zawodowych jednostki. Opisuje fakty psychologiczne i poszukuje zwiazkow
przyczynowo-skutkowych pomigdzy roéznorodnymi aspektami tego procesu.
Praktykom pozwala zrozumie¢ istotg zjawisk, na ktére moga mieé¢ wplyw. Doko-
nany w niniejszej pracy przeglad pokazuje, Zze doradca zawodowy moze siggaé do
wielu wartosciowych koncepeji w celu opisu i intepretacji faktéw psychologicz-
nych oraz formulowania planu interwencji doradczej.
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