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1. Psychologiczne teorie preferencji
i zainteresowan zawodowych
— wprowadzenie w problematyke

W ramach naszej kultury i1 cywilizacji procesy edukacyjne nie
tylko ksztattuja umysty w aspekcie ogdlnym, ale takze przygotowuja
do wyboru okreslonego zawodu lub drogi kariery zawodowej. W projek-
towaniu indywidualnych karier i drog edukacji wazne znaczenie ma
psychologiczna wiedza o podmiotowych czynnikach i warunkach $ro-
dowiskowych wptywajacych na wybdr drogi, na koncu ktorej pojawi si¢
okreslony zawod na réznych poziomach ksztatcenia. Ztozono$¢ 1 zmien-
nos¢ wspolczesnego §wiata powoduje, ze w obrgbie wybranej drogi ka-
riery wykonujemy rézne zawody. Do zmiany wykonywanych zawodow
zmusza zard6wno dynamika rynku zatrudnienia, jak tez przeksztalcenia
w zakresie technologii informacyjnych.

Kazdy uczen, student i pracownik dysponuje pewnym potencjatem
rozwojowym — zdolno$ciami, preferencjami i zainteresowaniami sprzy-
jajacymi okreslonym grupom zawoddow, rodzajom czynnosci lub typom
karier zawodowych. Dostatecznie wczesne 1 trafne rozpoznanie tego
potencjatu to nie tylko wazna kwestia osobista, ale przede wszystkim
zagadnienie o doniostym znaczeniu spotecznym. Juz bowiem klasycy
ekonomii podkreslali, Zze bogactwo narodéw wynika nie tylko z ogol-
nych zasad rynkowego gospodarowania, ale rowniez z tego w jaki spo-
sob wykorzystywane sa indywidualne zdolnosci, talenty 1 motywacja do
dziatan tworczych. Jednym z podstawowych celow systemu edukacji na
dowolnym poziomie powinno by¢ wczesne rozpoznawanie zdolnos$ci
1 talentow oraz ksztalcenie ich dla sprawnej oraz twodrczej dziatalnos$ci.
Nie jest kwestia przypadku, ze negatywnie oceniani jeste§my w aspekcie
rezultatow tworczych, zakresu innowacji, liczby patentow itp. Przyczy-
ny takiego niekorzystnego stanu rzeczy tkwia w systemie edukacji
1 ograniczaniu roli czynnikéw sprzyjajacych wyzwalaniu indywidual-
nych preferencji, zdolnosci i talentow. Wydaje si¢ czyms$ oczywistym,
ze wszyscy organizatorzy edukacji na dowolnym poziomie powinni
mie¢ na uwadze ksztatcenie umystu w konteks$cie tak waznych spotecz-
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nie celow jak rozwdj wiedzy, sprawnosci dziatania, poszukiwania twor-
czych rozwiazan, wzbogacania ludzkiej egzystencji w pelnej skali war-
tosci. Tak jednak nie jest, poniewaz nazbyt czgsto dyskusje o celach
1 organizacji ksztalcenia koncentruja si¢ wokot kwestii formalnych,
a nie merytorycznych. Najmniej korzystna skrajno$¢ ma za§ miejsce
wtedy, gdy nastgpuje potaczenie sztywnych rozwiazan formalnych
z jednostronnymi wyborami tresci programow ksztalcenia 1 powsta-
wania niekorzystnego klimatu blokujacego twoérczo$¢, myslenie kry-
tyczne, samodzielnos¢. W takich warunkach ksztaltuje si¢ spoleczna
biernos¢, umystowa bezradnosé¢, schematyczno$¢ lub nawet dogmatycz-
no$¢ myslenia.

Od poczatkow XX wieku psychologowie istotnie wplywaja na
procesy edukacyjne, akcentujac znaczenie problemu czynnikéw indywi-
dualnych — inteligencji ogdlnej, zdolno$ci specjalnych, zainteresowan
1 preferencji zawodowych. Znaczna cz¢$¢ tego wpltywu dokonuje sig za
posrednictwem transferu wiedzy psychologicznej w procesie ksztatcenia
nauczycieli. Jednakze nauczyciele tylko w niewielkim stopniu moga
wykorzysta¢ wiedzg z zakresu psychologii réznic indywidualnych, jesli
ich wysitkow nie wspiera odpowiedni system organizacji ksztalcenia
1 poradnictwa psychologicznego (np. zawodowego).

Relacja migdzy wiedza psychologiczna a praktyka ksztalcenia
zalezna byta i jest od roli mediatora w postaci systemu politycznego.
A z wspotdziataniem tego systemu z rzeczywisto$cia edukacyjna roznie
bywa. Co prawda wydaje si¢, ze chyba juz bezpowrotnie mingta epoka
dogmatycznego ignorowania réznic indywidualnych 1 wiedzy o istnieniu
predyspozycji, jednakze co pewien czas daja o sobie zna¢ tendencje
o wyraznie behawiorystycznym rodowodzie. Wedle nietrafnych pomy-
stow politycznych neobehawiorystéw, ubierajacych si¢ dzisiaj w rozne
szaty, w ramach edukacji wszystko mozna uksztaltowa¢ w dowolne;j
formie. Sad tego rodzaju nie jest trafny. Najkorzystniejsze rezultaty
edukacji uzyskujemy wowczas, gdy indywidualne zdolnosci, preferencje
1 zainteresowania potaczone sa w zgodnym akordzie z celami intelektu-
alnymi oraz spotecznymi. Im mniejszy jest zakres wptywu ideologii na
organizacje i dobor tresci ksztatcenia, w tym wigkszym stopniu system
ksztatcenia zbliza si¢ do rzeczywistosci psychologicznej, tj. tym bar-
dziej jest on wrazliwy na rozklady réznic indywidualnych w zakresie
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zdolnosci, preferencji, zainteresowan, cech osobowosci. Nie powinni-
$my marnotrawi¢ tego wszystkiego, co ofiaruje nam naturalna roz-
norodno$¢ ludzkich mozliwosci. Poprzez odpowiednia organizacje
ksztatcenia powinnismy stymulowa¢ rozwdj indywidualnych zdolnosci,
preferencji i zainteresowan.

Istotne wsparcie systemow edukacyjnych zalezy od doradztwa
zawodowego 1 od diagnoz psychologicznych skoncentrowanych na
roznicach indywidualnych (zdolnos$ci umystowe, zdolnosci specjalne,
preferencje i zainteresowania zawodowe, talenty). A w tym zakresie
szczegblnie istotna jest aktualna wiedza o psychologicznych teoriach
charakteryzujacych rézne formy ukierunkowania umystu i osobowosci.
Nauczyciele i osoby prowadzace poradnictwo zawodowe powinny miec
szersza orientacje w koncepcjach z tego zakresu. Swiat nie stoi w miej-
scu. Nasze wysitki w doradztwie zawodowym 1 jego psychologicznych
podstawach trzeba nieustannie poréwnywac i konfrontowa¢ z osiagnig-
ciami w S$wiatowej skali. Istotne znaczenie ma w tym wzgledzie
zarOwno ugruntowana wiedza klasyczna, jak tez najnowsze osiagnigcia
w poznawaniu mechanizmow umyshu, ksztaltowania si¢ zainteresowan
1 kierunkéw motywacji.

Niniejsze opracowanie skierowane jest gtéwnie do doradcoéw
zawodowych ale tez do nauczycieli oraz rodzicow interesujacych sig
problematyka psychologii wyboru zawodu oraz ksztaltowania si¢ zainte-
resowan zawodowych. PrzedstawiliSmy w nim przeglad gtéwnych teorii
z tego zakresu, od koncepcji klasycznych do wspoétczesnych. Niektore
spo$rdéd nich sa stosunkowo mato znane w naszym piSmiennictwie.
Zeszyt otwieraja trzy najbardziej znane koncepcje struktury preferencji
1 zainteresowan zawodowych, tj. teoria Federica Kudera, Edwarda
Stronga i1 Johna Hollanda. Z teoriami tymi $cisle zwiazane sa kwestiona-
riusze do pomiaru preferencji i zainteresowan zawodowych. Podstawy
tych metod rowniez sa pokrotce omoéwione w ksiazce. W nawiazaniu do
gtéwnych koncepcji charakteryzujacych strukturg preferencji i zaintere-
sowan zawodowych omowiono rowniez inne teorie i metody: Davida
Campbella, Dale’a Predigera, Terence’a Tracey’a.

W drugiej czgs$ci opracowania przedstawione sa teorie rozwoju
zawodowego, wsrod ktorych niewatpliwie na pierwsze miejsce wysu-
wa si¢ wszechstronna koncepcja przebiegu kariery zawodowej (teoria
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Donalda E. Supera) jako procesu rozwoju osobowosci i realizacji warto-
$ci zyciowych cztowieka (pracownika).

Rozwdj zawodowy charakteryzowany w szerszej perspektywie, to
proces samodefiniowania mozliwo$ci przez rozwijajacego si¢ cztowie-
ka, dostrzegania przez niego ograniczen i koniecznosci dokonywania
kompromisoéw. Fazy przebiegu tego zlozonego procesu charakteryzuje
teoria Lindy Gottfredson. Reprezentowanie mozliwo$ci, ograniczen
1 kompromiséw dokonuje si¢ w ramach mapy umystowej, ktora jednost-
ka tworzy i1 przeksztatca w toku zycia. W ramach takiego opisu wybor
zawodu staje si¢ kompromisem, bo laczy rézne mozliwosci jednostki
z oferta spoleczna — aktualng i1 przyszta. Jednakze w procesie tym jed-
nostka musi dysponowa¢ w miarg zobiektywizowana wiedza o swoich
dyspozycjach 1 mozliwosciach. Musi tez odpowiednio programowaé
swoja przysztos¢, korzystajac z pomocy doradcow zawodowych.

Teoria Lindy Gottfredson nie jest szerzej znana w naszej literaturze,
a wynikaja z niej wazne przestanki praktyczne, przede wszystkim za$
mozliwo$¢ wplywania na proces wyboru zawodu i kierunku ksztalcenia.
Autorka tej teorii wykazata rowniez istotne znaczenie inteligencji ogdlne;j
w rozwoju zainteresowan zawodowych. Wynika z tego, ze diagnoza in-
dywidualnego profilu zainteresowan zawodowych powinna by¢ przepro-
wadzana z uwzglednieniem szerszego kontekstu cech psychologicznych.

Na koncu opracowania przedstawiona zostata klasyczna koncepcja
psychoanalityczna, stworzona przez Anng Roe. Teoria ta zné6w nabiera
znaczenia, poniewaz w jej ramach zwraca si¢ uwage na zwiazek postaw
rodzicielskich z ksztalttowaniem si¢ preferencji zawodowych. Wybiera-
my zawody 1 kierunki edukacji troch¢ po freudowsku, w zgodzie z tra-
dycja rodzinng lub tez przeciwko niej. Psychoanalityczna interpretacja
tego procesu moze istotnie wspiera¢ prace doradcy zawodowego. Rzecz
w tym, czy wiedza o preferencjach diagnozowanej osoby wspoélgra
z naciskami rodzinnymi, czy tez rozmija si¢ z nimi, tworzac zrodto kon-
fliktu rozwojowego. Odrgbna kwestig jest, czy konflikt ten niszczy oso-
bowos¢, czy tworczo ja rozwija.

Podkresli¢ trzeba, ze teoria Anny Roe nie jest jedyna koncepcja
akcentujaca znaczenie psychoanalitycznej interpretacji wyboru zawodu.
W innej znanej teorii, opracowanej przez Johna Hollanda, rowniez znaj-
dujemy szereg odniesien i zatozen psychoanalitycznej natury. Badacz



ten trafnie dostrzega bowiem, ze wybor zawodu nie jest jakas waska,
naskorkowa kwestia, lecz forma ekspresji catej osobowosci czlowieka,
a wigc 1 tendencji tkwiacych w jego pod$§wiadomosci. Potwierdzaja to
analizy wskazujace, ze zakres wplywu dziedzicznosci na profil zaintere-
sowan zawodowych jest analogiczny do zakresu tego wplywu dla pod-
stawowych cech osobowosci (por. Plomin 1 in. 2001, s. 269).

Waznym watkiem tego opracowania jest prezentacja wiedzy o me-
todach diagnozy preferencji i zainteresowan zawodowych. Z konieczno-
$ci wszak prezentacja ta nie jest zbyt szczegdtowa, ale jest na tyle wy-
starczajaca, aby mozna byto pozna¢ ogdlna strukture kwestionariuszy,
tworzace je skale pomiarowe i1 ich wartos¢ diagnostyczna. Z bardziej
szczegblowymi atrybutami omawianych metod zapozna¢ si¢ mozna
w literaturze psychologicznej, ktora cytujemy. Dzigki temu praca ta
moze tez by¢ waznym zrédiem dodatkowych informacji dla doradcow
zawodowych, a takze nauczycieli i rodzicow.

Piszac t¢ pozycj¢ z natury rzeczy wykorzystaliSmy réwniez nasze
do$wiadczenie nabyte w konstruowaniu nowej metody w postaci Kwe-
stionariusza Zainteresowan Zawodowych (por. Nosal i in., 2005) 1 pol-
skiej wersji Kwestionariusza Preferencji Zawodowych Johna Hollanda
(por. Nosal, Piskorz, Swiatnicki, 1997).

Oddajac niniejsze opracowanie w rgce roznych osob zaintere-
sowanych psychologicznymi podstawami doradztwa zawodowego, li-
czymy na to przede wszystkim, ze ta doniosla kwestia edukacyjna
1 spoteczna zyska istotne wsparcie w nowej wiedzy naukowej. Preferen-
cje 1 zainteresowania zawodowe stanowia przeciez istotny sktadnik
osobowosci. Preferencje maja podstawowy charakter i okreslaja bardziej
pierwotny typ ukierunkowania osoby. Zainteresowania wskazuja nato-
miast na konkretne rodzaje sytuacji, obiektow i czynno$ci, ktérych
eksploracja jest ciekawa i wazna dla podmiotu. Profil zainteresowan
stanowi formg¢ behawioralnego realizowania si¢ preferencji w warun-
kach ksztaltowanych przez srodowiska (rodzinne, réwiesnicze, szkolne,
zawodowe itp.).

Opracowanie to kierujemy do szerokiego kregu odbiorcow — do-
radcow zawodowych, nauczycieli, organizatorow oswiaty i rodzicow,
a wigc wszystkich oséb, dla ktorych problem trafhego wyboru drogi
kariery i ksztalcenia zawodowego ma donioste znaczenie.



2. Koncepcje strukturalne

2.1. Wprowadzenie — Frank Parsons
— tworca podstaw doradztwa zawodowego

Frank Parsons uznawany jest za tworce wspodtczesnie rozumianego
doradztwa zawodowego i doradztwa karier, a takze psychologii pracy
1 poradnictwa (np. Banka, 1995, Paszkowska-Rogacz, 2003; Pope, Svein-
sdottir, 2005; Zytowski, 2001). Stworzyt on plan systematycznej pomocy
czy tez poradnictwa zawodowego, ktory zaowocowat stworzeniem w Bo-
stonie pierwszej poradni zawodowej zwanej Biurem Zawodowym (Voca-
tional Bureau), kierowanej przez niego samego i zatrudniajacej kilku do-
radcow. Podstawowym celem istnienia Biura bylo ,pomaganie mtodym
ludziom w wyborze zawodu, poprzez przygotowywanie ich do tego wybo-
ru, znajdowanie wolnych miejsce pracy w wybranym obszarze i rozwija-
nie ich efektywnej kariery i sukcesow” (Zytowski, 2001, s. 61). Cele te
pozostaja jak najbardziej aktualne we wspotczesnym poradnictwie zawo-
dowym. Parsons akcentowal takze konieczno$¢ zindywidualizowanego
podejscia do kazdego potencjalnego klienta Biura, oczekujacego porady
(O’Brien, 2001).

Biuro odniosto do$¢ duzy sukces — w ciagu pierwszych niespetna
pigciu miesigcy dziatalnosci, udzielono porad okoto 80 osobom obojga
ptci w wieku od 15 do 39 lat, przy czym prawie wszyscy uznali owe po-
rady za jak najbardziej warto$ciowe. Poradnia drukowata takze i rozpo-
wszechniala materiaty informacyjne, ktére zawieraly opisy zawodow,
programy szkol zawodowych, czy sugestie dotyczace planowanego zycia
zawodowego. Rownolegle, w ramach YMCA uruchomiono pierwsza
szkole ksztalcaca doradcéw zawodowych (Paszkowska-Rogacz, 2003,
s. 33).

Idee Parsonsa dotyczace doradztwa zawodowego zostaty podsu-
mowane w jego ostatniej, wydanej po$miertnie przez jego wspdtpracow-
nika, ksiazce ,,Wybierajac zawdd” (Choosing a Vocation, Parsons, 1909).
W ksiazce tej Parsons przedstawia rézne techniki, przydatne jego zda-
niem w pracy z miodzieza do okreslania jej zdolnosci 1 wyboru takiej
pracy, ktéra databy realna szansg¢ sukcesu (Herr, Cramer, 2001). Wskazu-
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je on takze na podstawowe zasady poradnictwa, ktérymi maja by¢

»Oswiecenie, Informacja, Inspiracja, Wspotpraca” (Light, Informaction,

Inspiration, Cooperation). O$wiecenie rozumiane jest przez niego jako

wglad w siebie, ktory powinna uzyskac osoba, informacja odnosi si¢ do

danych, ktére osoba powinna zebra¢ o sobie i o $Swiecie (rynku) pracy,
inspiracja oznacza nadziejg, ktora wzmacnia pewno$¢ siebie w dazeniu do
zrealizowania kariery, a kooperacja dotyczy mobilizowania zasobow da-
nej osoby tak, by mogta ona wprowadzi¢ w zycie wybrang przez siebie

kariere (O’Brien, 2001, s. 67).

Koncepcje doradztwa zawodowego sformutowana przez Parsonsa
mozna przedstawi¢, odwolujac si¢ do wprowadzonych przez niego
regul postgpowania (z wstgpu Albertsona do dzieta Parsonsa, 1909,
s. XITII-XV), 1 do samego Parsonsa (1909):

1. Lepiej jest wybra¢ zawdd, niz tylko szuka¢ jakiejkolwiek pracy.

2. Nikt nie powinien wybiera¢ zawodu bez gruntownej, starannej
1 szczerej analizy samego siebie, przeprowadzonej z pomoca doradcy
zawodowego.

3. Mlodziez powinna mie¢ dostgp do szerokich informacji o zawodach
tak, by zapobiec przypadkowym wyborom, czy tez wyborom ,,po
najmniejszej linii oporu”.

4. Porada specjalisty w zakresie doradztwa zawodowego musi dawac
lepsze rezultaty, niz jej brak, i samodzielne podjgcie decyzji przez
mtodego cztowieka.

5. Wszelkie informacje pozyskiwane i przekazywane mtodemu cztowie-
kowi powinny mie¢ formg pisemna.

6. Nikt nie powinien decydowac za nikogo, jaki zawdd powinien wybrad
— nalezy tak wspomaga¢ ludzi w procesie wyboru zawodu, aby sami
mogli oni doj$¢ do wiasciwych wnioskéw (Parsons, 1909, s. 4).

7. Rozsadny wybdr zawodu powinien by¢ oparty o trzy czynniki, do$¢
szeroko rozumiane (Parsons, 1909, s. 5):

a. dokladne poznanie siebie, wlasnych zdolno$ci i umiejgtnosci,
zainteresowan, ambicji, zasobow, ograniczen i ich przyczyn,

b. wiedza na temat wymagan i warunkow sukcesu, zalet i wad,
wynagrodzenia, mozliwosci i1 perspektyw zwiazanych z wykony-
waniem okreslonego rodzaju pracy,

c. logiczne rozwazenie (true reasoning) zalezno$ci pomiedzy dwo-
ma pozostatymi czynnikami.
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8. Doradca powinien jak najbardziej szczerze i zyczliwie pomoc klien-
towi, by zrozumial jak jest postrzegany przez otoczenie i, jesli jest to
konieczne, pomdc skorygowac te aspekty jego funkcjonowania, ktére
moga uniemozliwia¢ jego rozwoj (Parsons, 1909, s. 23).

9. Szczegdlnym zadaniem doradcy jest stymulowanie klienta tak, by
rozwinat on zdolno$ci analitycznego myslenia (analizowania danych)
(Parsons, 1909, s. 10).

10. Osoba, ktora chce peni¢ funkcje doradcy zawodowego, powinna
posiada¢ zaawansowana wiedz¢ na temat zawodow i rynku pracy,
w szczegblnosci na temat (Parsons, 1909, s. 46):

list 1 klasyfikacji zawodow,

warunkow sukcesu w poszczegolnych zawodach,

aktualnych informacji o rynku pracy — raczej z gazet niz ksiazek,

mozliwosci doszkalania si¢ w zawodzie doradcy zawodowego,

mozliwosci doskonalenia zawodowego ktore mozna zaoferowac
klientom,

f. mozliwo$ci zatrudnienia, w szczegolnos$ci poprzez biura i agencje

pracy.

o0 os

Przedstawiona w punkcie sioddmym zasada trzyetapowego postgpo-
wania doradczego stanowi podwaliny pdzniejszej tzw. teorii cechy
1 czynnika. Jej zwolennicy zaktadali, Ze cechy kazdego cztowieka (zainte-
resowania, umiejetnosci i zdolnosci) mozna w obiektywny sposéb mie-
rzy¢ 1 kwantyfikowaé, podobnie jak poszczegdlne zawody mozna opisac
w kategoriach wymagan dotyczacych liczby 1 wtasciwej konfiguracji tych
cech, a satysfakcja zawodowa zalezy od odpowiedniego dopasowania
cech osoby do wymagan na danym stanowisku pracy i odwrotnie, przy
wzglednie statym poziomie motywacji osobistej. Z tego tez powodu, wy-
bor zawodowy powinien by¢ dokonywany na drodze ostroznego, logicz-
nego i rozwaznego podejmowania decyzji (Banka, 2005; Herr, Cramer,
2001).

Teori¢ cechy 1 czynnika uznaje si¢ z reguly za typowa dla poradnic-
twa zawodowego w spoteczenstwie industrialnym, kiedy to poradnictwo
zawodu czy kariery bylo instrumentem realizacji selekcji w procesie
produkcji, opartej o wewngtrzne cechy jednostki (Szumigraj, 2006, s. 85).
Z tej perspektywy mozna wigc nazwac ja podejSciem ,,zorientowanym
na zawdd”, jako ze to wlasnie zawod byt tu oryginalnie punktem wyjscia
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1 przedmiotem analizy, podczas gdy cztowiek stanowil jedynie zrédto
danych, na podstawie ktérych opisywano zawdd (Paszkowska-Rogacz,
2003).

Z drugiej strony jednak, odwotania do teorii cechy i czynnika wy-
wodzacej si¢ z tradycyjnego parsonowskiego podejscia do poradnictwa
widoczne sa w poradnictwie zawodowym az do dnia dzisiejszego (por.
Herr, Cramer, 2001). Zagadnienia zwigzane z pierwszym etapem, a wigc
pozyskiwaniem informacji na temat r6znic indywidualnych i metod oceny
cech, obejmuja tzw. nurt psychometryczny czy tez podejscie strukturalne,
w ramach ktérego tworzone byly réznego rodzaju narzedzia pomiarowe
do diagnozy zainteresowan i zdolnosci, takze te, opisane w dalszej czgsci
niniejszej pracy, jak np. kwestionariusz Stronga, Campbella, Kudera, Su-
pera czy Tracey’a. Do nurtu tego zalicza si¢ takze typologi¢ 1 narzgdzia
Hollanda (por. Paszkowska-Rogacz, 2003). Drugi etap procesu doradcze-
go zgodnie z ujgciem Parsonsa stymulowat rdznego rodzaju dziatania na
rzecz analizy elementéw pracy, ktore wystepuja w réoznych zawodach,
1 doprowadzit m.in. do stworzenia réznorakich klasyfikacji zawodow, jak
np. amerykanskie Dictionary of Occupational Titles, polska Klasyfikacja
Zawodow i Specjalnosci, czy tez blizsze oryginalnemu podejsciu — klasy-
fikacja zawodow Anne Roe (por. paragraf 4.1.1.) 1 klasyfikacja §rodowi-
ska zgodnie z modelem RIASEC Hollanda (1997). Trzeci z kolei etap —
»realnego rozwazania” — stat si¢ przyczynkiem do stosunkowo nowych
teorii w poradnictwie zawodowym, opartych na analizie procesu podej-
mowania decyzji (np. teorie poznawczo-spoteczne, por. Paszkowska-
Rogacz, 2003).

Podsumowujac, mozna wskaza¢ cztery najwazniejsze elementy spu-
scizny Parsonsa. Po pierwsze, wskazal wage wywiadu poglebionego,
wspomaganego narzedziami typu papier i otdwek (byty to kwestionariusze
skladajace si¢ z pytan otwartych). Po drugie, akcentowal konieczno$¢
uwzgledniania w procesie oceny i udzielaniu porady zawodowej rdznic
indywidualnych wystepujacych migdzy klientami (m.in. wynikajacych
z odmiennego wyposazenia genetycznego, ale takze odmiennych dos-
wiadczen — por. Parsons, 1909). Po trzecie, podkreslat role roznorakich
informacji w podejmowaniu decyzji zawodowych 1 akcentowal kwestig
pozyskiwania ich zaré6wno przez doradcg, jak i przez klienta. Po czwarte,
uznawal dopasowanie pracownika do $rodowiska pracy za podstawowe
kryterium wyboru przysztego zawodu (por. Paszkowska-Rogacz, 2003).

13



Mozna z powodzeniem stwierdzi¢, ze pdzniejsze koncepcje rozbudowywaty
ten model, nigdy nie kwestionujac podstawowej idei Parsonsa, jaka jest
potrzeba poradnictwa zawodowego w procesie rozsadnego wyboru zawodu.

2.2. Koncepcja pomiaru zainteresowan zawodowych
Federica Kudera

Federic Kuder jest jednym z pionieréw badan w zakresie zaintere-
sowan zawodowych, ktorych watki wciaz sa kontynuowane i rozwijane
wspotczesnie (Johnson, Stokes, 2002). Swoje zainteresowania teoretyczne
1 pracg badawcza nad zainteresowaniami zawodowymi i ich pomiarem
rozpoczat w latach 30-tych XX wieku.

W toku rozwoju koncepcji pomiaru zainteresowan zawodowych
Kudera wyodrebnia sig trzy etapy, zwigzane z ewolucja jego narzedzi
diagnostycznych.

2.2.1. Kwestionariusz Preferencji Zawodowych

W potowie lat trzydziestych zostatl opracowany Kwestionariusz Pre-
ferencji Zawodowych (Kuder Preference Record — Vocational), stuzacy do
pomiaru preferencji roznych aktywno$ci w 7 niezaleznych skalach: nauko-
wej, rachunkowej, artystycznej, literackiej, spolecznej i1 perswazyjnej.
W kwestionariuszu tym osoba badana dokonywata wyboru jednej sposrod
zestawionych par aktywnosci. W rezultacie badan empirycznych Kuder
dokonat modyfikacji tego narz¢dzia i w roku 1944 powstaje nowa wersja
Kwestionariusza Preferencji Zawodowych (Vocational — Form B), ktora
pozwala na oszacowanie poziomu 9 rdéznych preferencji zawodowych.
W tej wersji zostaje wprowadzona skala mechaniczna i skala biurowa oraz
zmienia si¢ format pozycji (tj. zestaw 3 aktywnosci, z ktérych osoba bada-
na wybiera najmniej i najbardziej lubiang).

Kolejna modyfikacja bylo rozszerzenie Kwestionariusza Preferen-
cji Zawodowych (Vocational — Form B) o dodatkowa wersje A, ktora
stuzyta do pomiaru preferencji 5 typoéw osobistych aktywnosci (Personal
— Form A). Wersja A kwestionariusza zawiera 5 skal preferencji, jak:
towarzyskie (preferencje aktywnosci w grupach); praktyczne (preferen-
cje sytuacji znanych i stabilnych); teoretyczne (praca oparta na ideach);
ugodowe oraz dominujace (kierowania i oddziatywania na innych).
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Nieco pézniej do Kwestionariusza Preferencji Zawodowych doda-
no skalg¢ aktywnos$ci na $§wiezym powietrzu (Outdoor). W ten sposob
powstala wersja C, ktora liczy 10 skal zainteresowan zawodowych. Wy-
nikiem diagnozy za pomoca tego narzedzia byt zatem profil zaintereso-
wan zawodowych (Zytowski, 1992). W koncepcji pomiaru zainteresowan
zawodowych Kudera pojawiaja si¢ zatem profile jako konfiguracje zain-
teresowan.

W rezultacie prac empirycznych w 1956 roku Kuder opracowat
nowa wersj¢ D Kwestionariusza Preferencji Zawodowych (Kuder Prefe-
rences Records, Occupational — D Form), jako potaczenie dwdch wcze-
$niejszych wersji A 1 C, co umozliwia jednoczesna diagnoz¢ preferencji
zawodowych i1 osobistych. W systemie obliczania wynikow tej wersji
Kuder zrezygnowat z idei pomiaru poziomu zainteresowan zawodowych
na rzecz okres$lania podobienstwa odpowiedzi badanego do odpowiedzi
konkretnych grup zawodow. Wyniki w skalach Kwestionariusza Prefe-
rencji Zawodowych byty wyrazone w postaci wspotczynnika zréznicowa-
nia (differentiation ratio), ktore odzwierciedlaty stopien pewnosci, z jaka
mozna przyporzadkowa¢ osobg badana do okreslonej grupy zawodowe;j
(Zytowski, 1992).

W kolejnym etapie prac nad metodologia badan zainteresowan za-
wodowych Kuder opracowatl Przeglad Zainteresowan Ogolnych (Kuder
General Interest Survey KGIS), jako wersje C Kwestionariusza Preferen-
cji Zawodowych, przystosowana do diagnozy zainteresowan u mtodziezy
szkolnej od 12 lat zycia. Wersja ta miala wigc prostsza konstrukcjg
gramatyczna, ktéra umozliwia pelne zrozumienie pozycji testowych
przez najmtodszych badanych. Struktura Kwestionariusza Zainteresowan
Ogolnych zawiera 10 skal pomiarowych, ktorych definicje sa przedsta-
wione w tabeli 1.

Klasyfikacja zainteresowan zawodowych zostala opracowana
a priori, a nastgpnie dobierano pozycje testowe do kazdej kategorii tre-
sciowej zainteresowan zawodowych. W wyniku badan walidacyjnych
dokonano selekcji pozycji o najwyzszej mocy dyskryminacyjnej (Kuder,
1939; za: Super, 1972). Charakterystyczne dla tego kwestionariusza byto
zroznicowanie trzech skal o charakterze artystycznym, w ktorych Kuder
zaznacza specyficzne roznice indywidualne w zakresie sztuki, muzyki
1 literatury (Savickas, Taber, Spokane, 2002).
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Tabela 1.

Charakterystyka skal preferencji zawodowych Przegladu Zain-

teresowan Ogélnych Kudera KGIS (oprac. na podstawie Kuder,

Zytowski, 1991)

Skala preferencji
zawodowych

Definicja skali

Aktywnosci na Swiezym
Powietrzu (Outdoor)

preferowanie aktywnosci zwigzanych z przebywaniem
przez wigkszo$¢ czasu na swiezym powietrzu; dotyczy to
réwniez checi zajmowania si roslinami i zwierzgtami

Mechaniczne (Mechanical)

preferencje pracy z wykorzystaniem maszyn, urzadzen
1 narzedzi

Rachunkowe (Computational)

preferencje pracy z liczbami

Naukowe (Scientific)

sktonnosci do aktywnosci eksploracyjnych, poszuki-
wania nowych faktow i rozwiazywania problemow

Perswazyjne (Persuasive)

preferencje do spotykania si¢ i radzenia sobie w rela-
cjach z ludzmi, sktonno$¢ do promowania badz sprze-
dawania idei i rzeczy

Artystyczne (Artistic)

preferencje do tworczej pracy opartej na wykorzysta-
niu atrakcyjnych i oryginalnych wzorow, kolorow,
form i materiatow

Literackie (Literacy)

preferencje do czytania i pisania

Muzyczne (Musical)

preferencje do grania na instrumentach, $piewania,
czytania o muzyce i tworcach muzyki oraz chodzenia
na koncerty muzyczne

Biurowe (Clerical)

preferencje do wykonywania zadan i aktywno$ci wy-
magajacych precyzyjnosci i doktadnosci

Spoteczne (Social Service)

preferencje do pomagania innym ludziom

W Przeglqdzie Zainteresowan Ogolnych Kudera KGIS zawarta
zostata rowniez skala kontrolna V (V scale), obejmujaca 74 pozycje,
ktorych celem bylo sprawdzenie rzetelnosci udzielanych odpowiedzi

w tescie (Zytowski, 1992).

2.2.2. Przeglad Zainteresowan Zawodowych

Przeglaqd Zainteresowan Zawodowych Kudera (Kuder Occupational
Interest Survey, KOIS) byt kolejna wersja Przeglqdu Preferencji Zawo-
dowych (KGIS) (por. strona 15). W strukturze tego kwestionariusza nadal
pozostalo 10 wymiarow zainteresowan zawodowych. Oprocz wynikow
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w skalach zawodowych kwestionariusz KOIS pozwolit na oszacowanie

wynikow w zakresie zainteresowan ogolnych, podobnie jak w wczesniej-

szych wersjach Przegladu Ogolnych Zainteresowan Zawodowych KGIS

(Zytowski, 1992).

Gloéwna innowacja kwestionariusza KOIS bylo jednak wyelimino-
wanie ogolnej grupy odniesienia i porownywanie wzorca zainteresowan
badanego z wzorcem charakterystycznym dla kazdej grupy zawodow.
Pozwalato to na lepsze zréznicowanie profilu zainteresowan wielu roz-
nych grup zawodowych niz porownywanie wynikow testu do ogolnej
grupy odniesienia (Zytowski, 1992).

Przeglaqd Zainteresowan Zawodowych Kudera (KOIS) — wersja DD
— obejmuje 100 pozycji w formie zestawow (przyktadow) trzech aktyw-
nosci. Format odpowiedzi ma charakter wymuszonego wyboru. Res-
pondent w kazdej triadzie czynno$ci wybiera najbardziej i najmniej
preferowana aktywno$¢. Wyniki pomiaru w skalach zawodowych KOIS
przedstawiane sa jako konfiguracja zainteresowan osoby badanej w kilku
kategoriach. Do najwazniejszych naleza wyniki wyrazajace:

1. poziom zainteresowan zawodowych (Vocational Interest Estimates
VIE-s) w porownaniu do grupy mgzczyzn i kobiet;

2. uklad grup zawodowych (Occupational Scales) (dla kobiet 1 mez-
czyzn) wg stopnia ich podobienstwa do profilu zainteresowan osoby
badanej;

3. uktad grup wyodrebnionych wg kierunkéw studiow (osobno w grupie
kobiet i mgzczyzn) o wysokim stopniu podobienstwa zainteresowan
zawodowych do osoby badane;j;

4. wynik odnoszacy si¢ do typu wg Hollanda (RIASEC Code), ktory jest
usrednieniem centyli w grupach skal zainteresowan, ktére odpowiada-
ja typom zawodowym Hollanda (por. paragraf 2.4.).

Dzigki réznym rodzajom wynikow KOIS osoba badana moze
z latwoscia powiaza¢ najwyzej oceniane zainteresowania zawodowe
z zawodami, ktére powinna wzia¢ pod uwage w decyzjach o karierze za-
wodowej. Warto wspomnie¢ réwniez, ze w rezultacie badan walidacyj-
nych opracowano 109 skal odpowiadajacych ré6znym zawodom, z ktorych
33 skale dotycza obu pici. Pozostate skale zostaty opracowane osobno dla
kobiet i1 dla mgzczyzn, zgodnie z zasada zréznicowanych preferencji
aktywnos$ci u osob wykonujacych ten sam zawod (Zytowski, 1992).
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Skale zainteresowan zawodowych w kwestionariuszu KOIS Kudera
stanowity solidna podstawg teoretyczna dla rozwoju innych koncepcji
pomiaru zainteresowan zawodowych. Dowodem tego jest wystepowanie
podobnych skal pomiarowych w innych kwestionariuszach zaintereso-
wan zawodowych (Savickas, Taber, Spokane, 2002). Koncepcja struktury
zainteresowan zawodowych wg Kudera szczegdlnie tatwo wpisuje si¢
w uniwersalny heksagon preferencji Hollanda (Zytowski, 1992). Skale
kwestionariusza Kudera tworza typy zawodowe:

— typ realistyczny — skala Mechaniczna i skala Aktywnosci na Swiezym
Powietrzu,

— typ artystyczny — skala Artystyczna, skala Literacka i skala Mu-
zyczna,

— typ konwencjonalny — skala Rachunkowa i skala Biurowa,

— typ badawczy — skala Naukowa,

— typ spoteczny — skala Spoteczna,

— typ przedsigbiorczy — skala Perswazyjna.

Mimo dominujacej roli typologii Hollanda w diagnostyce zawodo-
wej, kwestionariusz Kudera pozostaje jednym z podstawowych narzgdzi,
ktore wywarly wpltyw na ksztalt i struktur¢ innych koncepcji w do-
radztwie zawodowym. Struktura obszarOw zainteresowan zawodowych
zostata bowiem opracowana przez Kudera duzo wczes$niej przed powsta-
niem innych narzedzi pomiaru (Savickas, Taber, Spokane, 2002).

Kwestionariusz KOIS jest jednym z pigciu najbardziej popularnych
narzedzi pomiarowych w zakresie zainteresowan zawodowych, obok
kwestionariuszy Stronga (Strong Interest Inventory SII 1 Strong Career
Inventory SCI), Campbella (Campbell Interests and Skill Survey CISS),
Hollanda (Self-Directed Search SDS) oraz drugiego kwestionariusza Ku-
dera do planowania kariery (Kuder Career Search Schedule KCSS)
(Campbell, Borgen, 1999).

2.2.3. Skala Wlasnej Skutecznosci w Zadaniach

W koncepcji Kudera wazna rolg odgrywa pojgcie wilasnej skutecz-
nosci (self-efficacy), ktore jest waznym predyktorem wyboru $ciezki
kariery zawodowej. Rezultaty badan w tym zakresie wskazuja, ze poczu-
cie wlasnej skuteczno$ci moze regulowa¢ dziatania jednostki w zakresie
podejmowania 1 utrzymywania wyborow kariery zawodowej (Lucas,
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Wanberg, Zytowski, 1997). Niezwykle uzyteczna wydaje si¢ zatem kwe-
stia pomiaru wilasnej skuteczno$ci jednostki w diagnozie i doradztwie
zawodowym. W zwiazku z tym, Kuder zaproponowat nowa Skale
Wtasnej Skutecznosci w Zadaniach (Kuder Task Self-Efficacy Scale,
KTSES) jako suplement gléwnej skali KOIS do pomiaru zainteresowan
zawodowych.

Poczucie wlasnej skutecznosci jest definiowane jako pewnos$¢ sie-
bie i1 satysfakcja z niej. Moze by¢ wykorzystywane do réznicowania stop-
nia pewnos$ci jednostki w wyborze kariery zawodowej. Kuder zaktadat
bowiem, ze silne przekonanie o wilasnej skuteczno$ci w okre§lonych
zadaniach zawodowych pozwala przewidzie¢ duza skuteczno$¢ w reali-
zowaniu wybranego zawodu i kariery zawodowej (Betz, 2004; Lucas,
Wanberg, Zytowski, 1997).

Metoda KTSES koresponduje z gldwnym narzgdziem Kudera do
diagnozy zaintersowan zawodowych KOIS (Kuder Occupational Interest
Survey), poniewaz mierzy poczucie wilasnej skutecznosci w zadaniach
typowych dla 10 obszarow aktywno$ci zawodowej zwigzanych bezpo-
srednio z wyodrgbnionymi przez Kudera zainteresowaniami. Kwestiona-
riusz KTSES obejmuje 30 pozycji, w ktorych badani udzielaja odpowiedzi
na skali na pigciostopniowej skali: ,,0” — niepewny 1 ,,4” — catkowicie
pewny. Odpowiedzi badanego wyrazaja poziom pewnosci wiasnych zdol-
nosci do skutecznego wykonania poszczegolnych zadah po uprzednim
treningu (Kuder, Zytowski, 1991; Lucas, Wanberg i Zytowski, 1997).

Aktualnie idea diagnozy wlasnej skuteczno$ci (self-efficacy) jest
czesto stosowana w poradnictwie zawodowym (Betz, 2004), czego do-
wodem sa wspotczesnie wykorzystywane liczne narzgdzia pomiarowe.
Oprocz Skali KTSES Kudera do najpopularniejszych naleza: Enhanced
Guide for Occupational Exploration EGOE (Maze, Mayall, 1991; za:
Lucas, Wanberg, Zytowski, 1997) i Task-Specific Occupational Self-
Efficacy Scale TSOSES (Osipow, Rooney, 1992; za: Lucas, Wanberg,
Zytowski, 1997).

2.2.4. System Planowania Kariery

Wieloletnie do$wiadczenia Kudera sklonily go do rewizji swoich
pogladéw na temat roli pomiaru zainteresowan zawodowych w poradnic-
twie zawodowym. W tym kontekscie rozpoczat si¢ trzeci etap prac Ku-
dera nad metodami diagnozy zawodowej. W obliczu wczesniejszych
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doswiadczen Kuder sformutowat tezg¢, ze w doradztwie zawodowym
coraz silniejsza rol¢ odgrywaja roéznice indywidualne w wykonywanych
zawodach. W zwiazku z tym, zamiast dopasowywania jednostki do
zawodu, bardziej sensowne wydaje si¢ dopasowanie jednostki do innej
jednostki pracujacej w danym zawodzie badz realizujacej karier¢ w tym
zawodzie (Kuder, 1977, 1980, za: Zytowski, 1992). W rezultacie wielo-
letnich prac empirycznych Kuder uznal, ze skale zainteresowan zawodo-
wych jego dotychczasowych kwestionariuszy nie sa homogeniczne,
a wiele jednostek dopasowanych do danego zawodu rdézni si¢ profilem
zainteresowan zawodowych (Zytowski, 1992).

Podejscie dopasowania jednostki Kuder zoperacjonalizowat w formie
Zestawu do Planowania Kariery (Kuder Career Search Schedule KCSS).
Jest to narzedzie bazujace na 9 nowo zmodyfikowanych pozycjach z opisa-
nego wczesniej Przegladu Ogolnych Zainteresowan (KOIS). Pomiar jest
dokonywany poprzez poréwnywanie odpowiedzi badanego w triadach
aktywnosci z odpowiedziami jednostek kryterialnych (criterion persons).

W rezultacie takiego pordwnania zostaje opracowana lista uszere-
gowanych jednostek kryterialnych wedlug ich podobienstwa z badanym.
Diagnoza za pomoca KCSS obejmuje w sumie 20 szczegoétowych opisow
karier jednostek kryterialnych i okoto 30 najlepiej dopasowanych zawo-
dow, ktore badany moze bra¢ pod uwage w wyborze $ciezki edukacyjnej
czy kariery zawodowej. Opis kariery jednostki kryterialnej obejmuje
zawody aktualne i realizowane w przeszlo$ci, wymagania edukacyjne do
danego stanowiska, system warto$ci wyznawanych w pracy, motywacj¢
osiagnie¢ oraz zrodia satysfakcji z zycia 1 pracy (Ihle-Helledy, Zytowski,
Fouad, 2004; Zytowski, 1992; 1998).

Na bazie teoretycznych zalozen koncepcji Kudera funkcjonuje
w USA internetowy System Planowania Kariery Kudera (Kuder Career
Search with Person Match), ktéry jest wykorzystywany w poradnic-
twie zawodowym. System ten umozliwia badanemu wykonanie autodia-
gnozy zainteresowan, zdolno$ci i warto$ci w wersji elektroniczne;.
W wyniku badania powstaje opracowany indywidualny program zapla-
nowanej $ciezki edukacyjnej i warianty kariery zawodowej dla badane-
go (http://www.kuder.com; http://www.ncasi.com).

Pomiar zainteresowan zawodowych w ramach Systemu Planowania
Kariery obejmuje trzy narz¢dzia pomiarowe: Skala Preferencji Aktywno-
sci (Activity Preferences, AP), Ocena Umiejetnosci Kudera (Kuder Skills

20



Assessment), oraz poprawiony Kwestionariusz Waznosci Pracy Supera
(Work Values Inventory — revised, WVI) (Zytowki, 2002).

Skala Preferencji Aktywnosci (Activity Preferences Scale AP)
obejmuje nastgpujace skale szczegdtowe: preferencje przyrodnicze
(Nature); preferencje mechaniczne (Mechanical), preferencje naukowe
1 techniczne (Science/Technical); preferencje artystyczne (Art), preferen-
cje muzyczne (Music), preferencje komunikacyjne (Communications);
preferencje opiekunczo-spoteczne (Human services); preferencje handlo-
we 1 zarzadzanie (Sales/Management); preferencje rachunkowe (Compu-
tations) oraz preferencje biurowe (Office detail) (Zytowski, 2002).
Powyzsze skale tworzy 60 triad czynnosci, ocenianych przez respondenta
pod katem najbardziej i najmniej preferowanych dzialan. Struktura tej
skali przypomina Przeglqd Zainteresowan Zawodowych Kudera KOIS,
z ktérego pochodzi wigkszo$¢ pozycji testowych. Dodatkowo wprowa-
dzono 12 nowych zestawow czynnosci w celu uaktualnienia 1 zwigkszenia
rzetelno$ci narzedzia (Toman, 2003; Zytowski, 1996).

W rezultacie statystycznej analizy zbioru jednostek kryterialnych
zostato wyodrgbnionych 6 jednorodnych grup (skupien) kariery (career
clusters), ktorych opis zawiera tabela 2.

Tabela 2. Charakterystyka grup (skupien) kariery (oprac. na podstawie:
Zytowski, 2002)

Nazwa grupy Kkariery Charakterystyka

Ludzie nastawieni na przekonywanie innych do wykonania
jakich$ dziatan. Wymagaja wysokich umiejetnosci i kompe-
tencji od innych, poprawnej komunikacji i koncentracji na
szczegotach. Sa zazwyczaj ambitni, energiczni i dominujacy.
Przewazaja tu zawody zwiazane z handlem i zarzadzaniem

Sprzedaz/Zarzadzanie
Selling/Management

Ludzie zorientowani na rzeczy. Maja oni wiedzg praktyczna
Aktywnos$¢ na $wiezym |1 tatwos$¢ operowania narzg¢dziami i urzadzeniami. Dobrze
powietrzu/Mechaniczne |radza sobie przy pracy na $wiezym powietrzu, przy upra-
(Outdoor/Mechanical) wach roélin i opiece nad zwierzgtami. Wiele umiejgtnosei
nabywaja w toku pracy, badz w szkotach technicznych

Ludzie w tej grupie sa zorientowani na dane. Sa rutynowi

Przetwarzanie danych w dziataniu, pracuja na bazie znanych standardow dziatania.
o zarzadzaniu Potrafia korzysta¢ z programéw komputerowych, tatwo za-
(Bussiness operation) pamigtuja i potrafia korzysta¢ z harmonogramow rozktadow,

procedur itp.
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Nazwa grupy kariery Charakterystyka

Ludzie ci wykazuja wysoki poziom kreatywnosci i orygi-
nalno$ci. Jedni z nich doskonala swoje zdolno$ci, inni za$
Sztuka/Komunikacja wymagaja poprawnosci komunikacji pisemne;j i ustnej. Wta-
(Art/Communications) sciwe zawody dla nich to te, ktore koncentruja si¢ na in-
formowaniu i zabawianiu ludzi w $rodkach masowego
przekazu i osrodkach kultury

Ludzie ci sprawdzaja si¢ w nauczaniu, pracy spotecznej,
Spoleczne/Opiekuncze |doradztwie i pracy religijnej. Ponadto dobrze radza sobie
(Social/Personal w czynno$ciach przygotowania positkow, w dzialaniach
Services) opiekunczych i pielggnacyjnych. Charakterystyczne dla tych
ludzi sa wrazliwos¢ i zrozumienie potrzeb innych ludzi

Ludzie zorientowani na idee. Lubia obserwowac¢, poznawaé
i wyjasnia¢ zjawiska. Zdobywaja oni wyzsze wyksztalcenie
niz inne grupy kariery

Nauka/Technika
(Science/Technical)

Wyniki poszczegodlnych grup kariery stanowia kryterium podo-
bienstwa dla wynikéw osoby badanej (Zytowski, 2002). Dodatkowym
rezultatem diagnozy za pomoca kwestionariusza KCSS jest wykaz nazw
zawodow wg uszeregowanych grup kariery, ktoérych zainteresowania sa
najbardziej podobne do zainteresowan osoby badane;.

Drugim narzgdziem wykorzystywanym w ramach Systemu Plano-
wania Kariery jest Ocena Umiejetnosci Kudera (Kuder Skills Assessment),
ktéra sktada si¢ z 90 pozycji oszacowujacych poziom umiejetnosci odno-
szacych si¢ do 6 grup (skupien) kariery zawodowej (por. tabela 2).
Ponadto osoba badana moze dokona¢ samodzielnego zbadania wazno$ci
pracy za pomoca Kwestionariusza Waznosci Pracy Supera (Work Values
Inventory, WVI), ktory szczegblowo opisany jest w paragrafie 3.2.6.

2.2.5. Podsumowanie

Przedstawione powyzej rezultaty pracy badawczej Kudera §wiad-
cza o sile 1 uniwersalizmie jego narzedzi zainteresowan zawodowych
w rozwoju poradnictwa zawodowego. Z jednej strony sa to narzedzia
nalezace do klasycznych metod wykorzystywanych w diagnozie zawo-
du. Z drugiej strony wykazuja one duza adaptacyjno$¢ do zmieniajacych
si¢ warunkow spoteczno-ekonomicznych poprzez rozszerzenie interpre-
tacji pomiaru zainteresowan zawodowych do $ciezek kariery i grup
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zawodow (Zytowski, 1996). W ponad 60 letniej historii 1 rozwoju kwe-
stionariuszy zainteresowan zawodowych Kudera najbardziej statym
elementem jest typ pozycji wyrazajacych preferencje aktywnosci, forma
wymuszonego wyboru odpowiedzi, wysokie wskazniki rzetelnosci
psychometrycznej oraz duza niezalezno$¢ skal pomiarowych. Ich walo-
rem jest wysoki poziom trafnosci dyskryminacyjnej i prognostyczne;j.
W kontekscie duzej stabilnosci idei Kudera mozna jednak zaobserwo-
wac przejawy ewolucji narzedzi do pomiaru zainteresowan zawodowych
(Zytowski, 1996).

Od strony merytorycznej poczatkowo kwestionariusze Kudera wy-
korzystywaly jednorodne obszary zainteresowan zawodowych, ale pomiar
zainteresowan zawodowych opierat si¢ na metodologii dyskryminatywne;j
(tj. réznicowania grup kryterialnych). Wydaje sig, ze aktualnie bardziej
adekwatne w diagnozie zainteresowan zawodowych wydaje si¢ podejscie
metodologiczne oparte na r6znicowaniu jednostek kryterialnych. Jest to
zgodne z rozwijajaca si¢ koncepcja dominujacej roli kariery 1 jej wysoce
zindywidualizowanego rozwoju w doradztwie zawodowym, a raczej
doradztwie kariery (Zytowski, 1992).

Kontynuatorzy idei Kudera wciaz pracuja nad empiryczna weryfi-
kacja rzetelnos$ci 1 trafnosci narze¢dzi diagnostycznych opracowanych
przez samego Kudera lub ich zmodyfikowanych wersji.

2.3. Inwentarz Zainteresowan Stronga
— fenomen najstarszej metody
do pomiaru zainteresowan zawodowych

Jedna z najstarszych metod do badania zainteresowan zawodowych,
wykorzystywana do dzi§, jest kwestionariusz opracowany przez E.K.
Stronga Jr. Oryginalna metoda, Arkusz Zainteresowan Zawodowych
Stronga (Strong Vocational Interest Blank — SVIB). Zwazywszy, ze
kwestionariusz zostal opublikowany juz w 1927 roku (Hansen, 1987;
Anastasi, Urbina, 1999; Strong, 1943, za: Dik, Hansen, 2004) mozna
powiedzie¢, iz mamy do czynienia ze swoistym fenomenem dtugowiecz-
nosci metody.

Kwestionariusz Stronga byl inspirowany zalozeniem, zZe ludzie
wykonujacy takie same lub podobne zawody maja wspolne zaintere-
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sowania odrozniajace ich od os6b wykonujacych odmienne zawody.
W badaniach stwierdzono, ze podobienstwo zainteresowan w obrebie
grup osob wykonujacych podobne zawody dotyczy nie tylko obsza-
ré6w bezposrednio zwiazanych z praca zawodowa ale takze z wieloma
aspektami zycia pozazawodowego (Anastasi, Urbina, 1999). Sa to wigc
roéwniez zainteresowania odnoszace si¢ do spedzania wolnego czasu
(hobby, sporty, gry i ksiazki) czy kontaktow z ludzmi. Dlatego tez me-
toda siggata do samooceny oso6b badanych w wielu réznych aspektach
ich zycia.

W swojej pierwotnej formie Arkusz Zainteresowan Zawodowych
przetrwat do poczatku lat 70-tych XX wieku, p6zniej jednak byl wielo-
krotnie modyfikowany. Zmiany dotyczyty réznych aspektow.

W trakcie swojej historii kwestionariusz ten np. funkcjonowat jako
dwa odregbne arkusze dla kobiet i mezczyzn, podczas gdy wspotczesnie
mamy do czynienia z jednym arkuszem dla obu ptci. Ponadto wprowa-
dzono teoretyczny uktad odniesienia wywodzacy sig z teorii Hollanda,
podczas gdy oryginalnych 11 skal powstalo jedynie w oparciu o analizg
czynnikowa (McArthur, 1989). W miar¢ uptywu czasu metode uzu-
petniano takze o nowe skale typowe dla zawodoéw technicznych nie
wymagajacych wyzszego wyksztalcenia, dodano takze tzw. skale stylu
osobowego (Anastasi, Urbina, 1999).

Sposrod wszystkich modyfikowanych wersji metody Stronga naj-
dhuzej utrzymywata si¢ ta z 1994 roku (przez 10 lat). Obejmowala ona
juz sze$¢ ogodlnych kierunkéw zainteresowan: realistyczne, badawcze,
artystyczne, spoleczne, przedsigbiorcze, konwencjonalne (Holland, 1985).
Dwadziescia pigc skal zainteresowan podstawowych, 211 skal zawodo-
wych (Harmon 1 in., 1994; Savickas, Taber, Spokane, 2002) oraz cztery
skale stylu osobowego: styl pracy, uczenia si¢, przewodzenia, podejmo-
wania ryzyka.

Obecnie stosowana wersja metody Stronga (z 2004 roku) zmienita
si¢ do§¢ znacznie w stosunku do poprzedniej. Zmiany dotycza gtéwnie
dwoch aspektow. Przede wszystkim zmieniono liczbg skal zainteresowan
zawodowych poprzez dodanie nowych skal (z niektorych skal takze
zrezygnowano) i zmiang nazw niektorych z nich oraz rewizj¢ skal zawo-
dowych. Ponadto dodano jeszcze jedna skalg stylu osobowego: styl
zorientowania na zesp6ot (Donnay i in., 2004).

24



2.3.1. Aktualna wersja Inwentarza Zainteresowan Stronga
W aktualnej wersji Inwentarza Zainteresowan Stronga — SII
(Strong Interest Inventory) osoba badana uzyskuje informacje na temat
swojego wyniku (Donnay 1 in., 2004):
— w ramach sze$ciu Ogdlnych Kierunkéw Zawodowych (realistyczne,
badawcze, artystyczne, spoleczne, przedsigbiorcze, konwencjonalne),
— w obrgbie 30 Skal Zainteresowan Zawodowych (grup zawodow),
— w$rdd 244 Skal Zawodowych (122 dla mezczyzn i 122 dla kobiet),
— oraz na pigciu Skalach Stylu Osobowego (styl pracy, uczenia sig,
przewodzenia, podejmowania ryzyka, zorientowania na zespot).

Informacjami dodatkowymi sa tu jeszcze wskazniki liczby pozycji
pominigtych a takze procent rodzajow odpowiedzi udzielanych bardzo
czesto 1 bardzo rzadko w réznych obszarach zainteresowan (Anastasi,
Urbina, 1999).

Ogolne Kierunki Zawodowe (General Ocupational Themes) opar-
te sa na szesciu ,,modalnych preferencjach personalnych” wg Hollanda
(1953, 1966, za: Holland, 1985). Zaktada sig, ze wigkszo$¢ zainteresowan
cztowieka mozna odnie$¢ do dwoch lub trzech sposrod tych szesciu
obszarow, ktore wspolnie okreslaja zakres mozliwych dla danej osoby
zawodow 1 typow karier. Stad tez wynik tej czgsci metody podawany jest
takze jako trzyliterowy kod stworzony przez pierwsze litery dominuja-
cych ogdélnych kierunkéw zainteresowan (np. BAS — badawczy, arty-
styczny, spoteczny).

Skale Zainteresowan Podstawowych (Basic Interest Scales) odno-
sza si¢ do specyficznych obszaréw zainteresowan opartych bezposrednio
na konkretnych zachowaniach i dziataniach zwiazanych z wykonywaniem
pracy w okre§lonych zawodach. Sa to aktywnos$ci szczegdlnie motywuja-
ce 1 satysfakcjonujace dla osoby badanej (Goh, Lee, Yu, 2004).

Warto tutaj zaznaczy¢, ze jedna z wielu zmian wprowadzanych do me-
tody, podczas szeregu modyfikacji jakie przechodzit kwestionariusz SII,
byto udoskonalanie skal zainteresowan podstawowych. Przez dluzszy czas
(10 lat) obowiazywala wersja z 1994 roku, obejmujaca dwadziescia pigé
skal. Jednak po najnowszej modyfikacji, w 2004 roku, liczba skal zaintere-
sowan podstawowych wzrosta do trzydziestu. Zmiana ta jednak dotyczyta
nie tylko wprowadzenia nowych skal ale takze zmian nazw dla niektoérych
wczesniej juz istniejacych, taczenia skal Iub ich likwidowania (por. tabela 3).
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Tabela 3.

Zmiany w Skalach Zainteresowan Podstawowych SII w latach

1994-2004 (oprac. na podstawie: Donnay i in., 2004)

Wersja z 1994 roku Wersja z 2004 roku Ogélne kierunki
(25 skal) (30 skal) zainteresowan
Mechanika Mechanika i konstruowanie
- Sprzet komputerowy i elektroniczny
Stuzba wojskowa Wojsko
- Ustugi ochrony Realistyczne
Rolnictwo . .
Natura i rolnictwo
Natura
Sporty Sporty
Matematyka Matematyka
Nauka Nauka
- - Badawcze
Nauki medyczne Nauki medyczne
- Badania
Muzyka/Teatr Sztuka sceniczna
Sztuka uzytkowa Sztuki wizualne 1 wzornictwo
— — — Artystyczne
Pisanie Pisanie i komunikacja masowa
Sztuka kulinarna Sztuka kulinarna
Nauczanie Nauczanie i Edukacja
Opieka spoleczna Doradztwo i Pomoc
- Zasoby ludzkie i Szkolenia
- Spoteczne
- Nauki spoteczne
Opieka medyczna Opieka zdrowotna
Aktywnos¢ religijna Religia i Duchowos$¢
Przemawianie publiczne . ) L )
- Polityka i Przemawianie publiczne
Prawo/Polityka
- Przedsigbiorczos$¢
- Marketing i Reklama Przedsigbiorcze
Prawo/polityka Prawo
Sprzedaz Sprzedaz
Zarzadzanie organizacjami | Zarzadzanie
- Finanse i Inwestowanie
- Programowanie i Systemy informatyczne )
Konwencjonalne

Stuzba administracyjna

Kierowanie biurem

Podatki i Rachunkowo$¢
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Skale Zawodowe (Occupational Scales) to sze$¢ zbiorow zawo-
doéw utozonych zgodnie z ogdlnymi kierunkami zainteresowan (por.
tabela 4). Kazda z tych skal obejmuje okolo 28 zawodow. Po kolejnej
modyfikacji kwestionariusza dodano 24 nowe skale odzwierciedlajace
aktualne zmiany na amerykanskim rynku pracy. Nowe skale zawodowe
to np.: kregarz, doradca rehabilitant, analityk finansowy, menedzer fi-
nansowy, przedstawiciel handlowy, analityk systemow komputerowych,
administrator sieci.

Tabela 4. Przyklad — Skale Zawodowe wchodzace do Ogolnego Kierun-
ku Zainteresowan — badawczego (oprac. na podstawie: Donnay

iin., 2004)

Kod zawodu Nazwa zawodu gfg;i:?gggr:’
IR Chemik
IRC Specjalista wsparcia technicznego +
ICR Informatyk +
IRA Geolog
IRC Kierownik dziatu badawczo-rozwojowego
IRC Administrator sieci +
IAR Konstruktor oprogramowania
IRA Fizyk
IAS Profesor wyzszej uczelni
IRC Technolog medyczny
ICA Matematyk
IRE Technik medyczny
1A Biolog
IR Okulista
IAR Lekarz
1A Psycholog
IRS Nauczyciel nauk $cistych
ICE Farmaceuta
1A Geograf +
IRS Terapeuta oddechowy
IR Weterynarz
IR Dentysta
ISA Kregarz +
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Skale Stylow Personalnych (Personal Style Scales) maja za za-
danie pomiar indywidualnych preferencji do pewnych ogélnych za-
chowan, ujawnianych zaréwno w sytuacji pracy jak i poza nia. Sa
one wigc w pewnym sensie podobne do charakterystyk osobowoscio-
wych opisujac zachowanie cztowieka w bardzo ogdélnym sensie
(Lindley, Borgen, 2000). Wprowadzenie do kwestionariusza SII skal
stylow personalnych byto jedna z najpowazniejszych zmian dokonanych
w wersji metody z 1994 roku.

Wyniki uzyskiwane w tych skalach moga petni¢ role uzupetniajaca
dla diagnozy zainteresowan zawodowych. Daja one takze mozliwos¢
wyjasnienia lub wsparcia wynikow otrzymanych w ogdlnych obszarach
1 podstawowych skalach zainteresowan poprzez wskazanie pewnych
indywidualnych charakterystyk osoby badane;.

W tym wypadku diagnosta ma mozliwo$¢ oceny natgzenia danego
stylu u klienta poniewaz kazda ze skal traktowana jest jako kontinuum
z gotowym opisem wysokich i niskich wynikéw (por. tabela 5).

Tabela 5. Opisy Skal Stylu Osobistego w SII (oprac. na podstawie: Lin-
dley, Borgen, 2000; Donnay i in., 2004)
Skala stylu A - . -
osobistego Niskie wyniki Wysokie wyniki
Preferowanie samodzielnej pracy; | Preferowanie pracy wsérod ludzi;
Styl czerpanie przyjemno$ci z pra-|czerpanie przyjemnos$ci z poma-
pracy cy z danymi, ideami lub konkre- | gania innym; wylewny
tami; powsciagliwy
Preferowanie praktycznej nauki; | Preferowanie teorii; tatwos¢ ucze-
uczenie si¢ poprzez wykonywanie | nia si¢ poprzez czytanie i stu-
Styl czynnosci; preferowanie dziatan |chanie innych; czerpanie przy-

uczenia si¢

przynoszacych szybkie rezultaty

jemnosci ze zdobywania wie-
dzy; motywacja do wieloletniej
nauki

Styl

przewodzenia

Brak upodobania do nadzoro-
wania innych; preferencje ra-
czej do wykonywania polecen
niz kierowania innymi; przewo-
dzenie raczej poprzez dawanie
przyktadu niz wydawanie pole-
cen

Upodobanie do kierowania inny-
mi i motywowania do pracy; czer-
panie przyjemnosci z inicjowania
dziatan; tatwo$¢ w wydawaniu
ocen i opinii
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?)ls(:ll;sstg: Niskie wyniki Wysokie wyniki
Unikanie podejmowania ryzyka; | Upodobanie do podejmowania ry-
Styl podejmowanie ostroznych i prze- | zyka; docenianie oryginalnych po-
. . |myS$lanych decyzji; docenianie | mystow; czerpanie przyjemnosci
podejmolzv ama spokojnej i przewidywalnej rze- | z emocjonujacych aktywnosci; po-
ryzyka czywistosci dejmowanie szybkich decyzji; szu-
kanie okazji
Styl Pref;rowanie osiagania c§léw in- Preferowaqie pracy.grupowej; czer-
zorientowania dyw@ualnych; upgdobam? do sa- panie Przywmnpém ze WsPélpracy
na zespél modzielnej pracy i indywidualne- | i wspolnego osiagania celow
g0 rozwiagzywania probleméw

Weczesniej juz wspomniano, ze pierwotnie stworzono cztery skale
stylu osobistego: styl pracy, uczenia si¢, przewodzenia i podejmowania
ryzyka. Jednak po najnowszych modyfikacjach dodano jeszcze jedna
skale — styl zorientowania na zespot (Donnay 1 in., 2004).

W obecnej formie S/ sktada si¢ z 291 pozycji odwotujacych si¢ do
roznorakich kategorii. Sa to m.in. czynnosci,' przedmioty szkolne, sposo-
by spedzania wolnego czasu, kontakty z réznymi typami oséb i zawody.

Do wszystkich pozycji kwestionariusza osoba badana ustosunkowu-
je sig na 5-cio stopniowej skali Likerta: bardzo lubig, lubig, nie mam zda-
nia, nie lubie, bardzo nie lubie.

Nalezy zaznaczy¢, ze obecnie kwestionariusz Stronga jest metoda,
ktorej wynik obliczany jest wylacznie komputerowo. Mozna tego doko-
na¢ ,.w centrach wyznaczonych przez wydawce lub przy pomocy pro-
gramu dostepnego u wydawcy w wielu roznych wariantach™ (Anastasi,
Urbina, 1999, s. 499).

Pomimo tego, ze autor SII nie zyje od 1963 roku, to metoda do dzi-
siejszego dnia jest modyfikowana i z powodzeniem stosowana w porad-
nictwie zawodowym na calym §wiecie. Warto tutaj wspomniec¢ i o tym, ze
spuscizna Stronga inspiruje takze innych. Przyktadem moze by¢ David

We wczesniejszej wersji metody sposob odpowiadania byt bardziej zrdéznicowany. W kilku
czgs$ciach kwestionariusza odpowiedzi byly udzielane na 3 stopniowej skali (lubig, nie mam
zdania, nie lubig), w innych czgsciach dokonywano wyboru z dwoch mozliwosci a w dwoch
ostatnich czg$ciach badany opisywat siebie poprzez wybdr odpowiedzi: TAK, NIE,? (Anasta-
si, Urbina, 1999).
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Campbell 1 jego kwestionariusz — Inwentarz Zainteresowan Stronga-
Campbella (Strong-Campbell Interest Inventory) (Campbell, 1987; McAr-
thur, 1989).

2.3.2. Zainteresowania zawodowe i zdolnosci indywidualne
— kwestionariusz Davida Campbella

W roku 1974 David Campbell dokonat rewizji Inwentarza Zainte-
resowan Stronga czego efektem bylo powstanie Inwentarza Zaintereso-
wan Stronga-Campbella — SCII (Strong-Campbell Interests Inventory)
(Campbell, 1987). Od tego czasu metoda przechodzita, podobnie jak
kwestionariusz Stronga, szereg modyfikacji. W obecnym ksztalcie ist-
nieje od 1992 roku i funkcjonuje pod nazwa Zestaw Zainteresowan
i Zdolnosci Campbella — CISS (Campbell Interests and Skill Survay)
(Boggs, 1999).

Wigkszos¢ testow sluzacych do pomiaru zainteresowan zawo-
dowych opiera si¢ na puli pozycji, ktore odnosza si¢ wprost do tychze
zainteresowan np. poprzez wskazanie ulubionych czynnosci. Czgsto
dodatkowa informacja jest roOwniez wybdr preferowanych zawodow
z podanej listy. Wspomniane powyzej metody rzadziej siggaja po
informacje na temat uzdolnien czy poczucia kompetencji — natomiast
CISS zawiera takze skale dotyczace subiektywnej oceny swoich zdol-
nosci.

Metoda sktada si¢ z 320 pozycji mierzacych siedem Skal Orientacji
(Orientation Scales) zawodowych: wptywanie na innych (influancing),
organizowanie (organizing), pomaganie (helping), tworczos¢ (creating),
analizowanie (analyzing), produkowanie (producing), poszukiwanie
przygdd (adventuring) oraz korespondujacych z nimi przekonan o wia-
snej efektywnos$ci w tych obszarach.

Siedem Skal Orientacji zawodowych opiera si¢, podobnie jak
wiele innych metod, na typologii ,,modalnych preferencji perso-
nalnych” wg Hollanda (Campbell, Borgen, 1999). Trzeba jednak
zaznaczy¢, ze autor metody zmodyfikowal nazwy dla tych ogoélnych
obszaréw (por. tabela 6). Ponadto do szesciu obszarow wg Hollanda
Campbell dodal jeszcze siddmy — poszukiwanie przygdd, odnoszacy
si¢. w pewnych aspektach do preferencji realistycznych (Savickas,
Taber, Spokane, 2002).
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Tabela 6. Porownanie skal w metodach Hollanda i Campbella (oprac. na
podstawie: Savickas, Taber, Spokane, 2002)

Modalne Preferencje . . -
1€ Skale Orientacji Definicja skal
Personalne . .
wg Campbella w kwestionariuszu CISS
wg Hollanda
Czerpanie przyjemno$ci z pracy fizycznej
Realistyczne Produkowanie |oraz potrzeba dostrzegania natychmiasto-
wych rezultatow swojej pracy
L Preferowanie aktywnosci zwiazane; -
Poszukiwanie | .o 0% ywn zwiazanej z wy
- . sitkiem oraz czerpanie przyjemnosci z do-
przygod I o
znawania silnych wrazen
. . Odczuwanie potrzeby zrozumienia otacza-
Badawcze Analizowanie |. . S .
jacej rzeczywistosci w sensie naukowym
. o Czerpanie przyjemno$ci z tworzenia no-
Artystyczne Tworczos¢ ze1p przy)e z tworz .
wych rzeczy i idei w artystycznym sensie
Czerpanie przyjemno$ci z nawiazywania
. bliskich kontaktéw z innymi oraz prefero-
Spoteczne Pomaganie . A .
wanie aktywnosci zwiazanych z uczeniem
i doradzaniem
. Odczuwanie potrzeby przejmowania kon-
_—y Wplywanie na . . . .
Przedsigbiorcze innveh troli nad sytuacja oraz czerpanie przyjem-
Y nosci z uczestniczenia w zyciu publicznym
Przywiazywanie wagi do szczegdtow i czer-
. . . anie przyjemnosci z rozwi ania co-
Konwencjonalne Organizowanie pame przy] | Z rozwiazywan
dziennych problemow zwiazanych ze spra-
wami organizacyjnymi

Na kwestionariusz CISS sktadaja si¢ ponadto Skale Zainteresowan
Podstawowych (Basic Interest Scales), Skale Zdolno$ci (Skill Scales),
Skale Zawodowe (Occupational Scales) 1 Skale Specjalne (Special
Scales).

Skal podstawowych zainteresowan i skal zdolno$ci jest 25. Sa
one umocowane w siedmiu orientacjach zawodowych (por. tabela 7)
1 odzwierciedlaja atrakcyjno$¢ dla badanego specyficznych obszarow
aktywnosci oraz tatwos$¢ ich wykonywania. Natomiast 60 skal zawodo-
wych mierzy podobienstwo konkretnych zawodéw do zainteresowan
1 zdolnosci badanego.
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Tabela 7. Przyporzadkowanie Skal Zainteresowan Podstawowych
do Skal Orientacji (oprac. na podstawie: Boggs, 1999;
http://www.pearsonassessments.com/tests/ciss.htm)

Skale Orientacji Zawodowych Skale Zainteresowan Podstawowych
Wplywanic Przywodztwo, Prawo/Polityka, Przemawianie
p publiczne, Sprzedaz, Reklama/Marketing
Organizowanie Kontrola, Ustugi finansowe, Praca biurowa
. Rozwoj dorostych, Doradztwo, Rozwdj dzieci,
Pomaganie

Dziatalnos¢ religijna, Praktyki medyczne

Sztuka/Wzornictwo, Sztuka sceniczna, Pisanie,
Tworczosé Dziatalno$¢ migdzynarodowa, Moda,
Sztuka kulinarna

Analizowanie Matematyka, Nauka

Wytwarzanie maszyn, Stolarstwo,
Produkowanie Rolnictwo/Lesnictwo, Uprawa/Sadownictwo,
Opieka nad zwierzg¢tami

Sport/Aktywnos¢ fizyczna, Wojsko/Stuzby

Poszukiwanie przygod mundurowe, Zagrozenia/Przygoda

Wszystkie skale metody wymagaja od osoby badanej ustosunkowa-
nia si¢ do pozycji kwestionariusza na 6-cio stopniowej skali: bardzo lubig
— bardzo nie lubig (Savickas, Taber, Spokane, 2002).

Metodg Campbella stosuje si¢ do diagnozy zainteresowan zawodo-
wych u os6b dorostych i mlodziezy powyzej 15 roku zycia. Ponadto CISS
nadaje si¢ do stosowania przede wszystkim u osob planujacych edukacje
na poziomie co najmniej $rednim, bedacych w jej trakcie lub o0sob
z ukonczona szkota $rednia (Boggs, 1999).

W swojej metodzie Campbell, jak wida¢, odbiega znacznie od
zrodta swojej inspiracji. Kwestionariusz CISS niewiele ma bowiem
wspolnego z oryginalng metoda Stronga. Za takie sprzeniewierzenie sig
swojemu nauczycielowi musial zreszta poczatkowo znosi¢ dosy¢ surowa
krytyke ze strony $rodowiska naukowego (McArthur, 1989). Trzeba jed-
nak przyznaé, ze aktualne wersje obu kwestionariuszy (Stronga i Cam-
pbella), ktore poddane zostaly wielu nowelizacjom, ostatecznie przyjgly
do$¢ podobna strukture. Stato si¢ tak dzigki odwotaniu si¢ do wspolnego
punktu odniesienia, ktorym okazata sig teoria Hollanda.
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2.4. Rodzaje i struktura preferencji zawodowych.
Teoria Johna Hollanda

2.4.1. Wprowadzenie

Wsrod metod diagnozy preferencji zawodowych duza popularno$¢ na
$wiecie ma nadal teoria stworzona przez Johna Hollanda i oparty na niej
Kwestionariusz Preferencji Zawodowych (KPZ). Polska adaptacj¢ tej me-
tody zakonczono w 1997 roku na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki
Socjalnej (por. Nosal, Piskorz, Swiatnicki, 1997). Podsumowanie wielu lat
badan naukowych i1 praktycznego (diagnostycznego) wykorzystania tej
metody przedstawit Holland w swojej ksiazce (1992). Zwraca on uwage na
to, ze wybdr zawodu 1 drogi kariery zawodowej w ramach naszej kultury
1 cywilizacji stanowi bardzo wazny aspekt rozwoju osobowosci cztowieka.
W ramach naszej kultury wybdr zawodu i stosunek do kariery zawodowe;j
stat si¢ waznym aspektem ekspresji osobowosci. Jednakze proces ksztatce-
nia zawodowego 1 wyboru zawodu nie dokonuje si¢ tatwo i1 bezkolizyjnie.
Przebiega on przez kilka etapow, wsrod ktorych zasadnicze znaczenie ma
proces roéznicowania si¢ preferencji i ich konwergencji w kontekscie zdol-
nosci jednostki i oferty dréog rozwoju dostgpnej spotecznie i edukacyjnie
(por. Gottfredson 1981, 1996). Proces ten najpeiniej opisal Cattell (1971)
w teorii rozwoju zdolno$ci 1 kompetencji umystowych (por. Nosal 1990).

Celem tego opracowania jest zwigzte przedstawienie teorii J. Hollan-
da i $cisle z niag zwiazanej metody do pomiaru preferencji zawo/dowych.
Najpierw przedstawimy gtowne zalozenia teorii, a nastgpnie opisz¢ skale
wchodzace w skiad kwestionariusza mierzacego preferencje i cechy oso-
bowosci. Na zakonczenie przedstawimy ogodlniejsza kwesti¢ relacji prefe-
rencji zawodowych do zdolnosci 1 cech osobowos$ci. Warto podkreslic,
ze taka prezentacja teorii J. Hollanda ma szersze znaczenie, poniewaz nie
ogranicza si¢ tylko do tej teorii, dotyczy bowiem ogo6lnego problemu
struktury preferencji i zainteresowan — ogoélnych oraz zawodowych.

2.4.2. Glowne zalozenia teorii

Podstawa teorii Hollanda sa cztery zatozenia charakteryzujace ogol-
niejsze prawidlowosci rozwoju zawodowego (por. Holland 1992, s. 2-5).
Dotycza one struktury preferencji zawodowych i interakcji migdzy czto-
wiekiem a $rodowiskiem stwarzajacym mu rézne mozliwosci wyboru drog
kariery.
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1. Strukture preferencji zawodowych wigkszosci ludzi mozna sklasyfi-
kowa¢ biorac pod uwage uktad odniesienia w postaci szesciu typow
preferencji: realistyczne, badawcze, artystyczne, spoteczne, przedsig-
biorcze i konwencjonalne. Kazdy z wymienionych typow preferencji
wiaze sig ze specyficznym dla niego sposobem przyswajania, groma-
dzenia i rozumienia informacji o zawodach oraz drogach karier zawo-
dowych. Wymienione preferencje nalezy rozpatrywac jako typy teore-
tyczne (modelowe) i idealne ukierunkowania rozwoju zawodowego®.
Typ preferencji jest wigc modelem konfrontowanym z realnymi re-
zultatami diagnozy ocenianej osoby. Wiele czynnikéw zwigzanych
z cechami osoby i warunkami socjalizacji w $rodowisku decyduje
o wyborze drogi rozwoju zawodowego. W koncowej czgsci tego
opracowania rozwazymy problem struktury preferencji.

2. Analogicznie do szesciu typéw podstawowych preferencji zawodo-
wych wyr6zni¢ mozna sze$¢ typoéw Srodowisk zawodowych (rodza-
joOw organizacji), w obrebie ktorych dominuja okreslone osobowosci,
style zachowania i rozwiazywania probleméw oraz oferowane mozli-
wosci rozwoju. A zatem wyodrgbni¢ mozna srodowiska i organizacje
preferujace dziatania i style realistyczne, badawcze, artystyczne,
spoteczne, przedsigbiorcze i1 konwencjonalne. Rozny moze by¢
wszakze stopien wyrazistosci okre§lonych preferencji w danym $ro-
dowisku. Scisle biorac srodowiska, podobnie jak osobowosci, charak-
teryzuje okreslony profil preferencji — o mniej lub bardziej wyraznym
charakterze.

3. W procesie rozwoju zawodowego ludzie poszukuja takich srodowisk,
ktére umozliwia im jak najwyzszy poziom wykorzystania ich mozli-
wosci 1 preferencji (zdolno$ci, kompetencji, postaw) oraz realizacjg
okreslonych wartosci i rol spotecznych.

4. Wiedzg o stopniu zgodnos$ci migdzy preferencjami zawodowymi osoby
a mozliwo$ciami oferowanymi przez §rodowisko wykorzysta¢ mozna
jako podstawe do przewidywania zachowania tej osoby w kontekscie
dokonywanych wyborow zawodowych, drog edukacji 1 kariery.

2 Na ogblnej strukturze obejmujacej szesé rodzajow preferencji zawodowych opiera si¢ nie

tylko kwestionariusz opracowany przez J. Hollanda ale takze inna znana metoda Strong Inte-
rest Inventory, skonstruowana przez E. Stronga (por. Anastasi i Urbina 1999).
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Holland dodaje, ze powyzsze gltoéwne zalozenia dotyczace relacji
idealnych musza by¢ uzupelnione o kilka waznych interpretacji doty-
czacych charakteru empirycznych (diagnozowanych) relacji migdzy
preferencjami osoby a mozliwosciami oferowanymi przez $rodowisko.
Dostrzec trzeba jednak, ze te dodatkowe interpretacje nie sa specyficzne
tylko dla teorii Hollanda, lecz maja ogolniejszy charakter. Odnosza
si¢ bowiem do wyrazistosci relacji zachodzacych migdzy preferencjami
zawodowymi a oferta sSrodowiska.

Dodatkowa interpretacja Hollanda koncentruje si¢ na pigciu
nastepujacych aspektach relacji migdzy preferencjami osoby a oferta
srodowiska: spdjno§¢ wewngtrzna, zroznicowanie, tozsamos¢, spojnosé
zewngtrzna, podobienstwa — przeciwienstwa:

1. Relacje w obrebie niektorych par preferencji zawodowych lub rodza-
jow Srodowiska roznia si¢ zakresem spojnosci. Holland zwraca uwa-
ge, ze np. preferencje realistyczne 1 badawcze wiaza si¢ $cislej ze soba
niz preferencje konwencjonalne i artystyczne. W statystycznym sensie
mozna wigc oczekiwa¢ dodatnich korelacji migdzy pierwsza para pre-
ferencji, a korelacji ujemnych w obrebie drugiej pary. Rozpatrywany
tu problem stopnia spdjnosci w zbiorze kilku lub wszystkich szesciu
preferencji rozwazymy na koncu tego opracowania. Problem ten wia-
ze si¢ bowiem $cisle z trafnoscia teorii Hollanda i opartej na niej me-
tody diagnozy preferencji zawodowych.

2. Niektore typy preferencji zawodowych lub rodzaje srodowisk sa
wyrazniej okre$lone (zdefiniowane) w poroéwnaniu do innych. W gre
wchodza tu bowiem roznice w stopniu wyrazisto$ci preferencji
1 charakterystyk srodowiska. Na przyktad mniejsze zréznicowanie
wykazuje osoba, u ktorej wyraznie dominuje jeden typ preferencii,
niz osoba, ktorej profil zawiera kilka rodzajéow preferencji o podob-
nym nasileniu. Podobnie tez §rodowiska zawodowe rdznia si¢ stop-
niem kontrastowania (wyrazisto$ci) preferencji. Na przyklad
w przedsigbiorstwach produkcyjnych wystepuja bardziej wyraziste
atrybuty realistycznego stylu dziatania i analogicznego typu klimatu
organizacyjnego (subkultury) niz w organizacjach edukacyjnych
1 naukowych, militarnych itp. Ale w organizacjach naukowych o du-
zym stopniu centralizacji i zbiurokratyzowania klimat naukowy nie
bedzie tworczy. Z kolei za$§ w organizacjach prowadzacych dziatal-
nos¢ lub edukacje kulturalna dominowaé¢ moze styl artystycznej
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swobody, skoncentrowany na tworzeniu mozliwosci indywidualnej
ekspresji 1 ocenianiu jej.

Tozsamos$¢ stanowi wazne ogdlne kryterium oceny, zar6wno w od-
niesieniu do osob, jak tez calego srodowiska zawodowego (firmy,
organizacji). W obu tych przypadkach tozsamos$¢ wyraza si¢ jasno-
$cig celow i1 zadan oraz stabilnoscia zasad dziatania. Innymi stowy
w interpretowaniu struktury preferencji zawodowych nalezy braé
pod uwage inne dane o diagnozowanej osobie lub analizowane;j
organizacji.

Spojnos¢ okreslana mianem zewngtrznej dotyczy relacji osoba — $ro-
dowisko, ocenianej pod wzglgdem stopnia dopasowania preferencji
zawodowych i cech $rodowiska, tj. konkretnego zawodu 1 rodzaju or-
ganizacji. Poszczeg6lne typy preferencji wymagaja odpowiednich do
nich $rodowisk. Wysoki stopien dopasowania zwigksza szansg¢ sku-
tecznej pracy, z wykonywania ktorej odczuwa si¢ wigksza przyjem-
no$¢ 1 satysfakcje z dzialalnosci w miejscu pracy. Brak spojnosci
migdzy preferencjami obniza poziom satysfakcji 1 warto$ci pracy.

W pelnej ocenie relacji migdzy preferencjami zawodowymi i w oce-
nie ich spodjnosci (w kontek$cie mozliwosci $rodowiska) wazne
znaczenie porzadkujace ma heksagonalny (szesSciokatny) model
struktury preferencji. W literaturze na temat psychologii wyboru
zawodu model ten jest wrgcz utozsamiany z teoria J. Hollanda.
Odleglosci wystepujace migdzy réznymi typami preferencji wyko-
rzysta¢ mozna jako wskazniki podobiefistwa i przeciwienstwa mig-
dzy okreslonymi preferencjami. Preferencje sasiadujace ze soba na
obwodzie sze$ciokata koreluja ze soba pozytywnie, natomiast prefe-
rencje przeciwstawne koreluja negatywnie. Takie kierunki korelacji
zaktada model idealny. W rzeczywisto$ci jednak korelacje te moga
si¢ odchyla¢ od modelu idealnego, poniewaz ré6zny moze by¢ sto-
pien zgodnosci migdzy preferencjami osoby a mozliwo$ciami $ro-
dowiska i réznie tez przebiega¢ moga drogi rozwoju zawodowego
danej osoby. Wiedza o strukturze preferencji, tj. o wystepujacych
wsrdad nich podobienstwach i przeciwienstwach, stanowi wazna pod-
stawe do diagnozy profilu preferencji zawodowych badanej osoby.
Przyktady wykorzystania tego typu wiedzy przedstawimy w dalszej
cze$ci tego opracowania, po szczegétowym opisie modelu heksago-
nalnego.



2.4.3. Diagnoza preferencji zawodowych
na podstawie kwestionariusza oceny zawodow

Gtowny pomyst J. Hollanda polegat na tym, aby nazwy 1 kategorie
zawodow oraz podmiotowa wiedz¢ o nich wykorzysta¢ jako podstawe do
diagnozy preferencji zawodowych. W ten sposdb powstata metoda Voca-
tional Preferencje Inventory (nazwa polska Kwestionariusz Preferencji
Zawodowych, KPZ)®. Skonstruowane zostaty skale pomiarowe skupiajace
zawody zwiazane z preferencjami typu realistycznego, badawczego,
artystycznego, spolecznego, przedsigbiorczego i konwencjonalnego. Za
posrednictwem KPZ osoba badana zapoznaje si¢ z lista 160 zawodow
1 ocenia, czy sa one zgodne z jej preferencjami. Nast¢pnie oblicza si¢ dla
niej profil preferencji zawodowych. Tworzac polska adaptacje kwestiona-
riusza J. Hollanda autorzy przekonali sig, ze tego rodzaju pomyst wymaga
starannej analizy stereotypow wiedzy o zawodach w polaczeniu z analiza
statystyczna (psychometryczna). Pelne rezultaty tych analiz zawiera pod-
recznik polskiej wersji KPZ (por. Nosal, Piskorz, Swiatnicki, 1997).
Z tego wzgledu w opracowaniu tym nie przedstawiono szczegdtowych
danych o psychometrycznych wilasciwosciach KPZ. Ogolnie stwierdzi¢
jednak mozna, ze sa one zadowalajace.

Kwestionariusz J. Hollanda oparty jest tez na kilku waznych zato-
zeniach dotyczacych wyboru zawodu, traktowanego jako formy ekspresji
osobowosci.

1. Wybor zawodu nie jest reakcja oderwana od struktury osobowosci.
Wybdr tego rodzaju jest aktem zgeneralizowanej ekspresji, manifestu-
jacej osobowos$¢ badanej osoby, jej zainteresowania, zdolno$ci, mo-
tywacje, system wartosci 1 wiedzg¢. Warto podkresli¢, ze termin ,,eks-
presja” obejmuje w tym przypadku zaréwno §wiadoma, analityczna
oceng zawodow, jak rowniez ocen¢ uwarunkowana mechanizmami
pod$§wiadomego przetwarzania i warto§ciowania, a wigc mechani-

Roéwnolegle z KPZ J. Holland opracowal kwestionariusz do samobadania (Self-Directed
Search). Metoda ta umozliwia badanemu samodzielna oceng zdolnosci i kompetencji w kon-
tek$cie szesciu rodzajow preferencji zawodowych. Znajac swoje najwyzsze wyniki (dominu-
jace preferencje) badany moze nastgpnie wybraé trzyliterowy kod, do ktérego przyporzad-
kowana jest lista najodpowiedniejszych zawodow. Polska wersje kwestionariusza — Zestaw
do Samobadania (ZdS) opracowat zesp6l psychologow z Uniwersytetu Jagiellonskiego pod
kierunkiem dr Czestawa Noworola.
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zmami projekcji w psychoanalitycznym sensie. J. Holland zwraca
uwagg, ze rezultaty uzyskiwane w ramach KPZ, a szczeg6lnie za$ re-
zultaty dotyczace skal kontrolnych, mozna interpretowa¢ w ramach
psychoanalitycznie rozumianej projekcji. To, czy oceny zawodoéw
formutowane przez osobe badana bgda silniej uwarunkowane przez
mechanizmy projekcji, zalezy od jej zakresu wiedzy o zawodach i na-
bytych do§wiadczen.

Istnieja stereotypy spoleczne warunkujace rozumienie, interpretowa-
nie 1 warto$ciowanie nazw zawodow. Stereotypy te sa relatywnie stale
w dhuzszym czasie i wzglednie niezalezne od plci oraz doswiadczenia
zawodowego. Wzorce zwigzane z tymi stereotypami sa asymilowane
1 ksztaltowane w procesie socjalizacji. Innymi stowy w umysle ksztat-
tuje si¢ wiedza explicite i implicite dotyczaca zawodow, ich istoty
1 warto$ci spoteczne;j.

Interakcja migdzy osobowoscia i1 srodowiskiem spoltecznym prowadzi
do wytworzenia si¢ ograniczonej liczby preferowanych przez jednostke
styléw radzenia sobie z problemami zawodowymi i naciskami srodowi-
ska. Ogolnie biorac teoria J. Hollanda opiera si¢ na glownym zalozeniu,
ze preferencje zawodowe stanowia forme¢ charakterystycznego dla da-
nej jednostki stylu adaptacji do srodowiska spoteczno-zawodowego. Na
przyktad wysoki poziom preferencji realistycznych wskazuje na to, ze
diagnozowana osoba preferuje konkretno$¢ dziatania, jako styl przysto-
sowywania si¢ do wymagan otoczenia. Jesli natomiast osoba ta wyka-
zuje niski poziom preferencji artystycznych, oznacza to, ze odczuwa
ona roéwniez niech¢¢ do stylu wyrazajacego si¢ nieskrgpowana ekspre-
sja tworcza, ma awersyjny stosunek do tego stylu. Jej pole preferencji
jest wigc chronione przez wyrazne awersje. Ogolnie zatem wysoki lub
niski poziom okreslonych, preferowanych przez diagnozowana osobg,
6l spotecznych, rodzajow czynnosci lub wartosci §wiadczy o tym, kto-
re role, czynno$ci 1 wartosci sa przez nig preferowane/odrzucane, spo-
strzegane jako wartosciowe i przyjemne lub nieprzyjemne, nieciekawe,
nie do przyjecia (tj. awersyjne).

Wybdr zawodu lub trudnosci wystepujace w procesie wyboru mozna
rowniez interpretowaé w aspekcie klinicznym. ,,W tym znaczeniu KPZ
jest miniaturowym testem umiejetnosci rozumienia otoczenia w relacji
do ,ja” (podmiotu). Wybor zawodu jest wiec zarowno miarq 0so-
bistego wglqdu, jak i wskaznikiem motywacji oraz intelektualnego
zrozumienia zawodu” (Holland, 1985, s. 2).



Holland przyjmuje w ramach swojej teorii, ze podstawowe pre-
ferencje zawodowe tworza do$¢ zwarty i zamknigty system. Poglad
ten przedstawia on jako heksagonalny model struktury preferencji (ry-
sunek 1). Wynika z niego, ze podstawowe preferencje zawodowe tworza
pary powiazane relacja dopeiniania si¢ lub relacja przeciwstawnosci.
Dopetlnianie si¢ obejmuje pary wszystkich sasiadujacych ze soba pre-
ferencji, np. relacja dopetniania si¢ (istnienia swoistej calosci) obej-
muje preferencje realistyczne i badawcze. Podobnie tez dopetniaja si¢
preferencje spoteczne i zwiazane z przedsigbiorczos$cia.

Wspomniano juz powyzej, ze zgodnie z modelem heksagonal-
nym, sasiadujace ze soba preferencje sa skorelowane wysoko i po-
zytywnie. W modelu heksagonalnym wystepuja réwniez trzy pary
preferencji o relacjach przeciwstawnych. Sa to pary preferencji sko-
relowane ujemnie lub stabo. Istnienie takich przeciwienstw $wiadczy,
ze preferowaniu okre§lonych zawodoéw towarzyszy awersja do innych
zawodoéw. W schemacie J. Hollanda wystgpuja trzy pary przeciw-
stawnych preferencji zawodowych: realistyczne versus spoteczne,
konwencjonalne versus artystyczne, badawcze versus preferencje przed-
sigbiorcze.

Gdzie tkwi¢ moga glebsze uwarunkowania podobienstw 1 prze-
ciwienstw preferencji wystepujacych w modelu J. Hollanda? W $wie-
tle wspotczesnych badan sadzi¢ mozna, ze uzyskujemy tylko czg$¢
odpowiedzi, gdy szukamy przyczyn w przebiegu socjalizacji, tj.
w tym, czy proces ten ma konwergencyjny lub dywergencyjny cha-
rakter. Preferowanie zawoddéw konwencjonalnych $wiadczy¢é moze
0 wyzszym stopniu podatno$ci na wplywy spoleczne i preferowaniu
schematycznych dziatan. W konsekwencji tego preferowanie zawodow
konwencjonalnych pozostaje w opozycji do zawoddw artystycznych,
skorelowanych cze$ciej ze swoboda dziatania, mniej skr¢powana eks-
presja i poszukiwaniem wtlasnej, indywidualnej drogi kariery zawo-
dowej. W polskich warunkach korelacja migdzy rezultatami skal
mierzacych preferencje konwencjonalne i1 artystyczne wynosita 0,19
u mezczyzn i 0,11 u kobiet. Takie bardzo niskie korelacje (bliskie
zera) potwierdzaja, po czgSci, przeciwstawnos¢ wystepujaca w tej
parze preferencji.
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Rysunek 1. Preferencje zawodowe i niektére zwigzane z nimi zawody,

zdolnoSci oraz czynno$ci — model J. Hollanda (Nosal, Piskorz,
Swiatnicki, 1997; Banka, 1995)

RB BR
Pilot samolotu Inzynier materialowy
Technik elektronik Antropolog
Inzynier mechanik systent-laborant
REALISTYCZNE [R] BADAWCLZE [B]
RK (Technika) Wymaga zdolno$ci Wymaga zdolno$ci (Nauka) BA
Kreslarz mechanicznych oraz sity intelektualnych lub Historyk sztuki
Operator sprzgtu med. fizycznej lub koordynacji analitycznych do Ekonomista
Technik ortodoncji W pracy z obiektami, obserwacji, oceny lub Socjolog
maszynami, narzedziami, budowania teorii w celu
cigzkim sprzgtem, rozwiazywania
KR uprawami lub problemow AB
Maszynista zwierzetami Architekt
Ksiggowy Tlustrator
Doradca inwestycyjny, Projektant wnetrz
Wymaga zdolno$ci do doktadnego Wymaga zdolnosci artystycznych
KONWENCJONALNE i szczegolowego zbierania danych, tworczych, ekspresyjnych do ARTYSTYCZNE
[ K ] gromadzenia i organizowania danych przekazywaf)ia uczué i wizji [ A ]
. . na podstawie okreslonych instrukcji estetycznych w formie stow, ruchéw,
(Biznes-operacje) i procedur dziatania barw, dzwigkéw i form, (Sztuka)
KP AS
Kosztorysant Artysta
Inspektor Wymaga zdolno$ci Projektant odziezy
Sekretarka perswazyjnych, Kompozytor
nadzorczych, kierowniczych
i przywodcezych w celu ‘Wymaga zdolno$ci
PK osiagania instytucjonalnych, w pracy z ludzmi w celu SA
Akwizytor spofecznych, instruowania, Kosmetyczka
Dyzurny ruchu ekonomicznych i wyjasniania, pomagania, Nauczyciel szkoty podst.
Zaopatrzeniowiec politycznych celow szkolenia, rozwijania Pielegniarka

PRZEDSIEBIORCZE [P ] SPOLECZNE [S]
(Biznes-kontakt) - sp (Ustugi spoteczne)
Kierownik handlowy Administrator
Agent ubezpieczeniowy Instruktor sportowy
Kadrowiec Pracownik spoleczny

Relacja przeciwienstwa preferencji realistycznych i spotecznych jest
wyjasniana, przez Hollanda i innych badaczy rozwoju zawodowego (por.
Banka, 1995) poprzez odwotywanie si¢ do bardziej podstawowych zalez-
nosci, np. przebiegu rozwoju jako procesu orientowania si¢ na ,,Swiat rze-
czy” 1 ,,$wiat ludzi”, co wptywa na r6znicowanie si¢ przeciwstawnych drog
rozwoju zainteresowan zawodowych. W polskich warunkach korelacja
migdzy preferencjami realistycznymi i spotecznymi wynosita 0,34 u kobiet
1 0,17 u mezczyzn. Takie korelacje potwierdzaja przeciwstawno$¢ obu
typow preferencji, jednakze jest ona mniejsza u kobiet.

Trzecia parg przeciwstawnych preferencji (badawcze 1 przedsigbior-
cze) Holland wyjasnia odwotujac si¢ do rdéznic w systemach wartosci 1 sty-
lach poznawczych dominujacych w grupie zawodoéw wymagajacych czyn-
no$ci badawczych, w odrdéznieniu od zawodow wymagajacych réznych
form przedsigbiorczosci. Jego zdaniem preferencje badawcze sa $cislej
zwigzane z umystem analitycznym i wnikliwym, przedsigbiorczo$¢ taczy
natomiast ze zdolno$ciami kierowniczymi i umiejgtnoscia wptywania na
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innych ludzi. Jednakze tatwo zauwazy¢, ze taki schematyczny poglad zbyt-
nio zaweza zaré6wno zakres czynno$ci badawczych, jak tez roznorodnosé
styléw kierowania. Rezultaty meta-analiz, ktére przytoczymy na koncu
tego opracowania, wskazuja na to, ze przeciwstawno$¢ preferencji wyraza-
jacych postawe badawcza i przedsigbiorczos¢ jest dyskusyjna.

W sktad kwestionariusza skonstruowanego przez J. Hollanda

wchodzi 6 skal mierzacych podstawowe preferencje zawodowe i 5 skal
kontrolnych. Skale te zostaty krotko przedstawione ponizej. Pelny opis
skal 1 ich korelatow zawiera podrecznik polskiej wersji KPZ (por. Nosal,
Piskorz, Swiatnicki, 1997) i ksiazka J. Hollanda (1992).

1.

Skala mierzaca preferencje realistyczne. Wysokie rezultaty w tej
skali uzyskuja osoby zainteresowane zawodami wymagajacymi
myslenia konkretnego, praktycznego 1 zdolno$ci mechanicznych,
np. elektryk, technik elektronik, stolarz, hydraulik. Osoby te mysla
w sposob konkretny (rzeczowy), trzezwy 1 praktyczny. Nie wykazuja
wyraznych zainteresowan spotecznych. Nie lubia tez problemdw,
ktoérych rozwiazanie wymaga wrazliwos$ci na wilasne i cudze stany
emocjonalne. A zatem poprzez preferencje realistyczne manifestuje
si¢ dystans i1 rzeczowos¢ osoby.

Skala mierzaca preferencje badawcze. Wysokie rezultaty w tej skali
uzyskuja osoby zainteresowane zawodami wymagajacymi analitycz-
nego 1 abstrakcyjnego myslenia, np. fizyk, biochemik, autor prac na-
ukowych. Sa to zarazem osoby wykazujace zainteresowania naukowe,
charakteryzujace si¢ ciekawoscia i otwarto$cia poznawcza, koncen-
trujace si¢ na problemach teoretycznych, stroniace od problemow
praktycznych. Zatem otwarto$¢ umyshu, ciekawo$¢ i wnikliwo$¢ to
gloéwne cechy o0sob o wyrazistych preferencjach badawczych.

Skala mierzaca preferencje artystyczne. Wysokie rezultaty w tej skali
uzyskuja osoby zainteresowane zawodami wymagajacymi wyobrazni,
tolerowania ztozono$ci poznawczej i niekonwencjonalnosci np. artysta
plastyk, aktor, rezyser, kompozytor. Sa to osoby charakteryzowane jako
tworcze, zainteresowane sztuka, muzyka, teatrem 1 literatura.

Skala mierzaca preferencje spoleczne. Osoby uzyskujace wysokie
rezultaty w tej skali interesuja si¢ zawodami wymagajacymi umiejgt-
nosci nawigzywania kontaktu z innymi ludzmi, sprawnos$cia inter-
personalng i umiejgtnoscia rozumienia innych oséb, np. nauczyciel,
psychoterapeuta, pracownik socjalny, doradca personalny. Osoby te
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charakteryzuja si¢ opiekunczoscia, dojrzatoscia emocjonalng i odpo-
wiedzialno$cia spoteczna, sa zarazem zaangazowane i interesuja si¢
zagadnieniami spotecznymi w ogdlnym sensie.

Skala mierzaca przedsigbiorczo$é. Wysokie rezultaty w tej skali uzy-
skuja osoby zainteresowane zawodami, ktorych celem jest uzyskanie
zysku, np. biznesmen, gracz gieldowy, posrednik w handlu nieru-
chomos$ciami. Sa to osoby charakteryzujace si¢ wysokim poziomem
motywacji osiagni¢¢, zaradnos$cia, podejmowaniem ryzyka, zdolno-
sciami przywodczymi. Preferuja one stabiej strukturalizowane zadania.
Skala mierzaca preferencje konwencjonalne. Wysokie rezultaty
w tej skali uzyskuja osoby zainteresowane zawodami wymagajacymi
rutyny, sumiennosci i rzetelnosci, np. ksiggowy, inwentaryzator, por-
tier, administrator budynku. Sa to osoby raczej konformistyczne, iden-
tyfikujace si¢ z wartosciami szeroko obowiazujacymi w otaczajacej je
kulturze. Odpowiada im rola osoby podwtadnej. Lubia zadania dobrze
strukturalizowane, majace pamigciowy i rachunkowy charakter.

Skala samokontroli. Wysokie rezultaty w tej skali uzyskuja osoby
wykazujace awersje do zawodow zwiazanych z niebezpieczenstwem
1 duzym ryzykiem, np. ratownik, akrobata, kaskader, kierowca wy$ci-
gowy. Sa to osoby zahamowane, ostrozne, powsciagliwe 1 dos¢ pasyw-
ne. Wedtug J. Hollanda (1985), wysokie wyniki w tej skali wskazuja na
nadmierna samokontrolg, za$ niskie wyniki §wiadcza o impulsywnosci;
srednie wyniki wskazuja na zdrowy, spontaniczny styl zycia.

Skala meskosci — kobieco$ci. Skala ta zawiera 6 zawodow uzna-
wanych za tradycyjnie megskie (np. spawacz lub sedzia sportowy) 1 8 za-
wodoéw uznawanych za tradycyjnie zenskie (np. nauczyciel szkoty pod-
stawowej lub pracownik opieki spotecznej). Osoby uzyskujace wysokie
rezultaty w tej skali preferuja meskie role zawodowe, natomiast osoby
uzyskujace niskie rezultaty preferuja role zenskie. Wedlug Hollanda
(1985) wyniki w tej skali §wiadcza o stopniu zinternalizowania tradycyj-
nych sposobow kategoryzowania zwiazanych ze stereotypami plci.

Skala statusu. Wysokie rezultaty w tej skali uzyskuja osoby zaintere-
sowane zawodami cieszacymi si¢ wysokim prestizem i uznaniem spo-
tecznym (np. lekarz lub prawnik) i nie wykazujace zainteresowania
zawodami o niskim prestizu (np. bagazowy lub magazynier). Wedtug
Hollanda (1985) skala ta jest miara potrzeby wysokiego statusu,
pewnosci siebie 1 poziomu samooceny.



10. Skala nietypowosci. W skiad tej skali wchodza zaréwno zawody
malo popularne, o niskim prestizu spolecznym (np. szatniarz lub
sprzataczka, jak tez zawody popularne, o duzym prestizu spotecznym
np. dyplomata lub architekt). Zdaniem Hollanda (1985), osoby uzy-
skujace wysokie wyniki w tej skali, wybierajace ,,gorsze” zawody,
maja nietypowe preferencje zawodowe. Charakteryzuje je autodepre-
cjacja i zaburzony stosunek do kultury. Z drugiej strony, osoby
uzyskujace niskie wyniki w tej skali, wybierajace ,,lepsze” zawody,
charakteryzuje wysoka samoocena i aspiracje.

11. Skala ugodowosci. Skala ta mierzy styl odpowiadania osoby badane;j.
Obejmuje ona oceng pierwszych 30 pozycji kwestionariusza, diagno-
stycznych dla réznych rodzajéw preferencji zawodowych. Wysokie re-
zultaty w tej skali uzyskuja osoby zainteresowane duza liczba zawo-
dow, niezaleznie od tego, jakie to sa zawody. Zdaniem Hollanda
(1985), istnieja dwa typy osob uzyskujacych wysokie rezultaty w tej
skali. Pierwszy typ charakteryzuje si¢ brakiem rozsadku, niska integra-
cja osobowosci 1 rozproszong aktywnos$cia. Drugi typ obejmuje osoby
zintegrowane, posiadajace wiele rzeczywistych zainteresowan i zdolno-
Sci. Niskie rezultaty w tej skali, w potaczeniu z dominujacym rodzajem
preferencji $wiadcza o wyraznym ukierunkowaniu zawodowym.

2.4.4. Relacja preferencji zawodowych do inteligencji, zdolnoS$ci
i cech osobowosci

Kazdy, kto zapozna si¢ z teoria J. Hollanda i chce skorzysta¢ z opar-
tego na niej kwestionariusza diagnozujacego preferencje zawodowe pyta
o zakres trafnoS$ci teorii i metody. Na zakonczenie tego opracowania usto-
sunkujemy si¢ wigc pokrotce do tej kwestii. Holland (1992) podaje w swo-
jej ksiazce wiele danych z badan empirycznych potwierdzajacych jego
koncepcje w og6lnym zarysie. Najciekawsze dane potwierdzajace teorig
Hollanda zawieraja badania i meta-analizy konfrontujace ja w szerszym
kontekscie ze struktura inteligencji, zdolnos$ci poznawczych i pigcioma
podstawowymi wymiarami osobowosci (por. Ackerman, Heggestad 1997).

Z analiz tych wynika, Zze jesli uwzglednimy taki szeroki kontekst
rozpatrywanych cech i zachodzace migdzy nimi korelacje to wyrdznié
mozna cztery gldowne kompleksy, w obrgbie ktorych preferencje zawo-
dowe, zdolno$ci poznawcze i1 cechy osobowosci tworza dos$¢ spojne
wiazki (skupienia).
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Rysunek 2. Struktura preferencji zawodowych w Kkontekscie zdolnoSci
i cech osobowosci (oprac. na podstawie Ackerman, Heggestad
1997, s. 239)

2. Badawcze/Rzeczowe

Rozumowanie matematyczne

Zdolnosci percepcyjne Ptynno$é¢

ideacyjna

Badawcze

Realistyczne

Szybko$¢ percepcyjna Artystyczne
Otwartos¢ na

do$wiadczenie

Konwencjonalne
Kontrola

Skrupulatnos¢
Wartosci tradycyjne

4. Otwarte/Ekspresyjne

Przedsigbiorcze Spoteczne

3. Wzorce konwencjonalne Ekstrawersja
Potencjat spoteczny

Postawa optymistyczna

1. Spoleczne

Pierwszy z nich wyraza spoleczne ukierunkowanie osobowosci
1 obejmuje wysoka ekstrawersjg, potencjat spoleczny (interpersonalny),
przedsigbiorczos¢, optymistyczng postawe.

Drugi rodzaj ukierunkowania osobowos$ci mozna okresli¢ jako
badawczy i rzeczowy. Tworza go preferencje realistyczne 1 badawcze ze
skali Hollanda, ktére sa zarazem pozytywnie skorelowane z wysokimi
rezultatami w testach zdolnosci percepcyjnych i rozumowania matema-
tycznego. Zwiazek preferencji realistycznych i badawczych ma wigc
solidne ugruntowanie empiryczne. Potwierdzaja to réwniez obszerne
badania amerykanskie (na ponad 18 tysiacach osob), prowadzone kwe-
stionariuszem E. Stronga (por. Anastasi, Urbina 1999, s. 502). Wynika
z nich, ze korelacja migdzy preferencjami badawczymi i realistycznymi
jest najwyzsza w catej strukturze (r = 0,53).

Trzeci typ to osobowo$¢ ukierunkowana konwencjonalnymi wzor-
cami. W obrgbie tej kategorii (skupienia) znalazly sig¢ preferencje zwiazane
z zawodami konwencjonalnymi, tradycyjnymi warto$ciami, szybko$cia
percepcyjna, wysoka kontrola i skrupulatnoscia. Bez watpienia wigc prefe-
rowanie konwencjonalnosci w ogdlniejszym sensie mozna taczy¢ zar6wno
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z wysokim poziomem skrupulatnosci, jako cechy osobowosci, jak roéwniez
ze zdolno$cia do szybkiego rozpoznawania percepcyjnego.

Ostatni, czwarty, rodzaj ukierunkowania okres$li¢ mozna jako
umystowos¢ otwarta i ekspresyjna. Obejmuje ona preferencje artystyczne
1 badawcze mierzone metodg Hollanda oraz otwartos¢ na doSwiadczenie,
jako ceche osobowosci. Z ukierunkowaniem tym najsilniej skorelowana
jest zdolno$¢ okreslana mianem tzw. ptynnosci ideacyjnej (szybkie two-
rzenie duzej liczby pomystow).

Na podstawie glownego rezultatu przytoczonej meta-analizy
stwierdzi¢ mozna, ze dwie pary przeciwienstw w obrebie preferencji za-
wodowych maja istotne, szersze wsparcie empiryczne: preferencje reali-
styczne versus spoteczne, preferencje konwencjonalne versus artystyczne.
Pierwsza opozycja dotyczy zasadniczego wymiaru orientacji na rzeczy
1 idee lub na ludzi i problemy spoteczne. Druga opozycje mozna zinter-
pretowac jako podporzadkowanie stereotypowosci lub indywidualnosci.

Powyzsze dwie opozycyjne relacje wiaza si¢ rowniez z okreslo-
nymi zdolno$ciami poznawczymi i niektérymi cechami osobowosci.
Warto przy tej sposobnosci podkresli¢, ze potwierdzenie znajduje tu
rowniez ogodlniejsze zatozenie teorii J. Hollanda, ze ujawnianie prefe-
rencji zawodowych i drogi kariery nie jest czyms$ waskim, fragmenta-
rycznym, lecz forma ekspresji osobowosci. Odrgbnym problemem jest
wszakze to, jakie mozliwosci tej ekspresji oferuje Srodowisko, jego
struktura cywilizacyjna (techniczno-materialna), spoteczna i polityczna.
Badacze rozwoju zawodowego stusznie podkreslaja (por. Gottfredson
1981, 1996), ze w procesie tym zachodzi ztozona interakcja obejmujaca
wiele zmiennych podmiotowych, sytuacyjnych i srodowiskowych.

2.5. Koncepcja dwuwymiarowej mapy zawodow
Dale’a Predigera

Jednym z istotnych kontynuatoréw opisanej wyzej teorii Johna Hol-
landa, taczacej typy osobowosci z odpowiadajacymi im typami srodowisk
zawodowych, jest niewatpliwie Dale Prediger. Ich zwiazki sa tym $cislej-
sze, 1z obaj zwiazani byli z American College Testing (ACT), organizacja,
ktora jest liderem w Stanach Zjednoczonych w dziedzinie testowania
ucznidw 1 diagnozowania ich zdolnosci, zainteresowan zawodowych oraz
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prognozowania sukcesoOw w nauce 1 w zyciu zawodowym. Organizacja ta
na wielka skalg prowadzi badania, projekty, wdraza nowe metody shuzace
w doradztwie zawodowym oraz planowaniu kariery. J. Holland byl zwia-
zany z ACT w latach 60, kiedy tworzyt zasadnicze zalozenia swojej heksa-
gonalnej teorii, natomiast D. Prediger pojawil si¢ w ACT w latach 70 1 jest
zwiazany z ta organizacja do dzisiaj.

2.5.1. Koncepcja wymiarow uzupelniajacych heksagon
J. Hollanda

Prediger opieral si¢ na bazowej teorii Hollanda odnoszacej si¢ do
szesciu typow osobowosciowych adekwatnych do szes$ciu $srodowisk za-
wodowych. Jego wkladem bylo natomiast niewatpliwie zwrdcenie uwagi
na to, iz w istocie rzeczy stynny heksagon Hollanda, z nieukrywanym
przekasem nazwany ,,The Holyhex” (Prediger 1996) opiera si¢ tylko na
dwoch wymiarach. Wymiary te zostaty okre§lone wymiarami zadan zawo-
dowych (work task dimensions) (Prediger 1999), a sa zdefiniowane przez
krance: dane — idee oraz ludzie — rzeczy. Wymiary te tworza przestrzen,
w ktora mozna wpisaé sze$¢ typow zawodowych Hollanda.

Rysunek 3. Heksagonalny model Hollanda w ramach dwoéch wymiaréw
zadan zawodowych

przedsigbiorczos¢ konwencjonalno$¢

DANE

. LUDZIE RZECZY -
uspotecznienie realistyczno$é

& N
< >

IDEE

artystycznos$¢ l badawczos¢
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Prediger zdefiniowat poszczegdlne krance wymiaréw zadan zawo-
dowych w nastegpujacy sposob:

— Dane: zapisywanie, weryfikowanie, obliczanie 1 organizowanie: fak-
tow, liczb, zbiorow oraz procedur biznesowych.

— Idee: tworzenie, odkrywanie, integrowanie: wiedzy, wgladu, teorii,
nowych sposobéw myslenia lub robienia czegos.

— Ludzie: modyfikowanie lub wspieranie zachowan innych poprzez
troszczenie si¢, ustugi, motywowanie, kierowanie, przywodztwo,
sprzedaz.

— Rzeczy: postugiwanie si¢, naprawianie, uzytkowanie: maszyn, narzg-
dzi, istot zywych (zwierzat, roslin) oraz materiatow takich jak zyw-
no$¢, drewno, metal 1 in.

2.5.2. Koncepcja Mapy Swiata Pracy D. Predigera

Zarzucajac Hollandowi m. in. ograniczenie ogromnej liczby zawo-
dow do szesciu grup, Prediger sam musial zaproponowaé rozwiazanie,
ktére uwzgledniatoby jego zredukowany do dwdch wymiaréw model,
a jednoczes$nie nie tracito bogactwa i réznorodnosci zawodow, jako swe-
go rodzaju oferty dla osob planujacych swoja karierg, badz poszukuja-
cych pracy. Rozwiazaniem tym okazala si¢ tzw. Mapa Swiata Pracy
(World-of-Work Map) (Prediger i in. 1993, Prediger 1999, ACT 2001).
Mapa ta, to przestrzen ograniczona do okrggu, w ktory wpisane sa dwie
dymensje zwiazane z opisanymi powyzej zadaniami zawodowymi, ale
odnosza si¢ one do 26 dziedzin zawodowych, pogrupowanych w 6 obsza-
row, wywodzacych si¢ z hollandowskich wymiarow. Jest to zatem narzg-
dzie pomagajace zarowno doradcom, jak tez samym badanym odnies$¢
zdiagnozowane wczesniej zainteresowania do zbioru zawoddéw pogrupo-
wanych w pewne kategorie.

Niewatpliwa zaleta tego narzedzia jest wykorzystanie catej prze-
strzeni (pelnego okregu) i ukazanie zroznicowania poszczegolnych kate-
gorii zawodowych pod wzgledem nasycenia hollandowskimi wymiarami,
a takze wymiarami orientacji na ludzi-rzeczy oraz idee-dane. Ow poziom
»,Wysycenia” zobrazowany jest r6zna odlegtoscia kategorii zawodow od
centrum (obszaru niezroéznicowanego).

Opisane przez Predigera obszary tworzace Mapg, to:

— Administracja i sprzedaz (E),
— Przedsigbiorczos¢ 1 biznes (C),
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— Technika (R),

— Nauka i technologia (I),
— Sztuka (A),

— Ustugi spoteczne (S).

Dla przyktadu opiszmy ostatni obszar — ushug spotecznych, ktory
sktada si¢ z nastepujacych grup zawodoéw (www.act.org):

— Shuzba zdrowia (przyktadowe zawody, to: terapeuta zajeciowy, technik
psychiatryczny, asystentka stomatologiczna, higienistka, potozna).

— Edukacja (administrator w edukacji, nauczyciel 1 pomocnik w przed-
szkolach, szkotach podstawowych, gimnazjach oraz szkotach specjal-
nych).

— Ustugi publiczne (pracownik spoteczny, prawnik, doradca zawodowy,
doradca ekonomiczny, doradca prawny oraz duchowny).

— Ustugi osobiste (kelner, fryzjer, kosmetyczka, pracownik prowadzacy
dom).

Procedura diagnostyczna, zaprogramowana przez Dale’a Predigera

i stosowana w ACT, majaca poméc mtodemu cztowiekowi odnalez¢ sig

w tej przestrzeni zawodowej wyglada nastepujaco:

— Rozwiazanie testow diagnozujacych poziom edukacyjny (7ests of
Educational Development);

— Przedstawienie wynikow szkolnych w konkretnych dziedzinach
(The Course/Grade Information Section);

— Udzielenie informacji na temat siebie i wtasnej kariery edukacyjne;j
i zawodowej (The Student Profile Section);

— Rozwiazanie testu zainteresowan zawodowych, bedacego podstawa
diagnozy w ramach WWM (The ACT Interest Inventory — UNICAT).

Jako wynik diagnozy — uczen otrzymuje wynik w postaci grupy
zawodow, ktore odpowiadaja jego =zainteresowaniom ujawnionym
w tescie. Otrzymuje tez liste przyktadowych kierunkow ksztalcenia
si¢. w wybranym kierunku, lacznie z liczba wymaganych lat oraz
konieczny dla poszczegdlnych zawoddéw poziom konkretnych umiejgt-
nosci. Ponadto w zwigzly sposob przedstawiony jest opis aktywnosci
zawodowe] na konkretnym przykladzie, tzn. na podstawie przypadku
konkretnej osoby.
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2.5.3. Rozwinigcie idei trzyliterowego kodu
w metodzie J. Hollanda

W trakcie rozwoju wlasnej teorii, ktora na poczatku byta tylko
pewnym uzupehlieniem idei Hollanda, Prediger stopniowo szedl coraz
dalej w strong krytycznego widzenia modelu heksagonalnego. W artykule
z 1993 roku (Prediger i in., 1993) pokazuje na przyktad nieadekwatnosc¢
1 niefunkcjonalnos¢ trzyliterowego kodu stosowanego w modelu Hollanda
— trzy litery ze zbioru RIASEC (hollandowskich typow zawodowych:
realistyczny R, badawczy 1, artystyczny A, spoteczny S, przedsigbiorczy
E, konwencjonalny C). Wskazuje na réznorodnos$¢ i niepodobienstwo
czesto zawodow, ktore naleza do tej samej grupy kodowej (podaje przy-
ktad tak roéznych zawodéw w ramach jednej grupy kodowej RIS, jak:
lesnik, kucharz, spawacz, czy optyk).

Owo niepodobienstwo w ramach jednej rekomendowanej grupy
zawodow, wydaje si¢ by¢ niezrozumiate 1 dziwne dla osob diagnozowa-
nych w procesie poradnictwa zawodowego. Ponadto Prediger zwraca
uwagge, ze z powodu owego niepodobiefnstwa niemozliwe jest stworzenie
jakiej$ opisowej nazwy dla grup rekomendowanych zawodow, dlatego tez
doradca oraz klient zmuszeni sa postugiwaé si¢ kompletnie abstrakcyj-
nymi etykietami. I wreszcie — brak istotnosci kolejnosci liter w kodzie
badanego sprawia, ze w arbitralny sposob jego wynik porownywany jest
z grupami zawodoéw o kodach sktadajacych si¢ z tych samych liter, lecz
na zupetie innych miejscach. Jednoczesnie ignoruje si¢ podobienstwa do
grup z kodami réznigcymi si¢ ostatnig litera. (badany z kodem RIS nie
bedzie siggat do grupy RIE, czy RIC, lecz bedzie porownywatl si¢ z grupa
o kodzie SIR).

Rozwiazaniem, ktore zaproponowal Prediger (Prediger 1982, Miller
1997) jest tzw. formuta 4-2—1. Polega ona na rangowaniu trzech typow
osobowos$ci zawodowej, ktore stanowia wynik w postaci trzyliterowego
kodu. Litera bedaca na pierwszym miejscu koduje najistotniejszy wymiar,
ktorego sila, na podstawie zalozen teoretycznych oraz danych empirycz-
nych (Miller, 1997) jest okreslona jako dwa razy wigksza, niz kolejnego
wymiaru (4:2). Natomiast trzeci (kodowany przez ostatnig literg) jest dwa
razy mniej istotny i mniej wptywa na diagnostyczny opis badanego (2:1).
Przyktadowy kod badanego RIS oznacza zatem, iz zainteresowania
realistyczne maja najwigksze znaczenie dla badanego i w tym obszarze
powinien poszukiwaé przysztych zawodow. Kolejnym tropem, ktéorym
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powinien si¢ kierowa¢ w poszukiwaniach satysfakcjonujacej i realizujace;j
jego zainteresowania zawodowe aktywno$ci, jest wymiar badawczosci.
Wreszcie, zainteresowania spoteczne, jako najstabiej wpltywajace na typ
zawodowy moga by¢ jedynie uzupetieniem gtéwnych kierunkéw poszu-
kiwan oraz stanowi¢ korekte wyborow zawodowych. Prediger i Miller
opisuja szczegdlowe procedury przetozenia porangowanych wg formuty
4-2—-1 wymiaréw zawodowych w trzyliterowym kodzie, na przestrzen
mapy $wiata pracy.

2.5.4. Wykorzystanie testow zainteresowan — krytyka aktualnego

podejscia w doradztwie zawodowym

Oproécz niezwykle istotnego wktadu prac Predigera w rozwoj kon-
cepcji badawczych, ale i krytycznej dyskusji z dominujaca powszechnie
w ostatnich latach teoriag Hollanda, nalezy wspomnie¢ takze jego ostatnie
badania odnoszacych si¢ do problemu badan testowych nad zaintereso-
waniami oraz zdolnosciami zawodowymi. Otéz w ostatnich swych pra-
cach (Prediger, 2004, 1999) prezentuje wyniki badan nad zasadno$cia
korzystania z testow w diagnozie oraz przewidywaniach, co do kariery
zawodowej badanego.

W artykule z 2004 roku prezentuje kilka badan opartych na testach
diagnozujacych 15 konkretnych zdolnosci zawodowych oraz na dokony-
wanych przez badanych bardzo prostych samooszacowaniach na tych
wymiarach. Wyniki pokazuja jasno, iz zastosowane uproszczone pro-
cedury samooszacowania nie sa wcale gorsza metoda dokonywania
przewidywan, co do kariery zawodowej badanego. W podsumowaniu
swoich rozwazan Prediger cytuje Goldmana (Goldman, za: Prediger, 2004,
s. 209): ,, Glowny wkiad testow w doradztwie zawodowym polega nie na
przewidywaniach, lecz na utatwieniu krystalizowania si¢ obrazu siebie”.

Podejscie Predigera nie podwaza zatem zasadno$ci wykorzystywa-
nia narzgdzi testowych, zarowno w doradztwie, jak tez we wspomaganiu
rozwoju zawodowego. Ktadzie jednak nacisk na ich funkcj¢ wspomagaja-
cq osiagnigcie pewnego poziomu samowiedzy przez ucznia, osobg poszu-
kujaca pracy, czy tez rozwazajaca jej zmiang. Owa samoswiadomosc,
samowiedza, o ile jest na odpowiednim poziomie, jest warunkiem ko-
niecznym, ale i nierzadko wystarczajacym do dokonywania trafnych dia-
gnoz zawodowych i przewidywan satysfakcji zawodowej. Zasadniczym
problemem, na jaki napotykaja osoby szukajace porady zawodowej jest
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dopasowanie ich osobistego profilu (osobowosci, zainteresowan, zdolno-
$ci) do mozliwosci, jakie oferuje rynek pracy, tj. do konkretnych kategorii
zawodowych. A tym narzedziem, jak twierdzi Dale Prediger, jest na
przyktad Mapa Swiata Pracy.

2.6. Terence Tracey — Sferyczny Model Zainteresowan
i Przekonan o Kompetencjach

Kolejna ciekawa propozycja teorii przedstawiajacej zlozona prze-
strzen zainteresowan zawodowych jest podejscie T. Tracey’a (1997), kto-
ry zidentyfikowat 18 obszaréw zainteresowan zawodowych tworzacych
Sferyczny Model Zainteresowan i Przekonan o Kompetencjach (Spheri-
cal Model of Interests and Competence Beliefs), nazwany tak poniewaz
mozna go zobrazowac¢ jako kulg. Autor opart si¢ na dwoch znanych
wczesniej teoriach, biorac jeszcze pod uwage dodatkowy wymiar presti-
zu. Punktem wyj$cia dla Tracey’a byly: teoria modalnych preferencji per-
sonalnych Hollanda (1985; por. paragraf 2.4.) oraz teoria czterech sfer
aktywnosci cztowieka wg Predigera (1993; por. paragraf 2.5.).

2.6.1. Grupy wymiardow zainteresowan zawodowych

Natozenie szesciu preferencji personalnych Hollanda (realistyczne,
badawcze, artystyczne, spoteczne, przedsigbiorcze 1 konwencjonalne) na
cztery aktywnosci tworzace dwa wymiary (rzeczy — ludzie, dane — idee)
Predigera pozwolito na powstanie grupy 8 Obszaroéw Zainteresowan Pod-
stawowych (Basic Interest Areas) (por. tabela 8). Natomiast dodanie jesz-
cze wymiaru prestizu (wysokiego i niskiego) na identyfikacj¢ kolejnych
dziesigciu zainteresowan szczegotowych, 5 o wysokim prestizu (Higher
Prestige Interest Areas) 1 5 o niskim prestizu (Lower Prestige Interest
Areas) (por. tabela 91 10).

Idea tej teorii opiera si¢ na zalozeniu, ze zainteresowania szczego-
towe, zarowno te o wysokim jak i te o niskim prestizu wynikaja bezpo-
Srednio z zainteresowan podstawowych. Ponadto kazde zainteresowanie
szczegotowe jest wypadkowa dwdch zainteresowan podstawowych. Na
przyktad zainteresowanie naturg i zainteresowanie mechaniczne razem
tworza zainteresowanie konstruowaniem/reperowaniem w przypadku
niskiego prestizu ale takze zainteresowanie naukami (w rozumieniu na-
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uk $cistych) w przypadku wysokiego prestizu. Wyjatek stanowi zainte-
resowanie wptywem (wysoki prestiz) i praca fizyczna (niski prestiz),
ktore wydaja si¢ by¢ tak bardzo niespecyficzne, ze kazde z zaintereso-
wan podstawowych moze by¢ ich zrédtem.

Tabela 8. Obszary Zainteresowan Podstawowych (oprac. na podstawie:
Tracey, 2002)

Zainteresowanie

Definicja

wsparciem
spotecznym

zainteresowanie pracg z innymi wlaczajac w to sprzedawanie, prze-
kazywanie informacji, instruowanie, wspieranie i towarzyszenie
innym a takze kierowanie tego typu organizacjami. Przyktadowymi
zawodami moga by¢: sprzedawca, pracownik biura podrézy, in-
struktor w klubach fitnessu ale rowniez pracownik lub kierownik
organizacji socjalnych

zarzadzaniem

zainteresowanie planowaniem i kierowaniem wielkimi przedsig-
wzigciami biznesowymi lub organizacyjnymi. Obejmuje réwniez
aktywnosci zwiazane z przetwarzaniem informacji, rozwiazywa-
niem problemow i podejmowaniem decyzji a takze prognozowa-
niem, koordynowaniem dziatan i kontrola pracy innych. Zawodami
zwigzanymi z tym obszarem sa wigc menadzerowie wszystkich
szczebli 1 roznych rodzajow organizacji

zachowaniami
ekonomicznymi

zainteresowanie dziataniami zwigzanymi z obliczaniem, szacowa-
niem kosztéw 1 budzetowaniem oraz doradzaniem w tej dziedzinie.
Mozna tutaj wskaza¢ takie zawody jak: analityk finansowy, urzed-
nik bankowy czy biegty ksiggowy

przetwarzaniem
danych

zainteresowanie analizg i1 interpretowaniem danych przy pomocy
metod matematycznych i statystycznych ale takze wyjasnianiem
i rozwiazywaniem problemow technicznych. Zawodami zwiazanymi
z tym obszarem sa: inzynierowie, programisci komputerowi i wy-
specjalizowani technicy réznego typu

mechaniczne

zainteresowanie budowa i zasadami dziatania ro6znych urzadzen
zwiazane z ich konstruowaniem i naprawianiem. Zawody typowe
dla tego obszaru to: mechanicy i technicy

naturg

zainteresowanie stosowaniem wiedzy w dziedzinie wykorzystywa-
nia i przeksztatcania ozywionego srodowiska naturalnego. Charakte-
rystycznymi zawodami sg: przyrodnik, ekolog, weterynarz, lesnik
a takze oceanograf i inspektor przyrody

artystyczne

zainteresowanie tworzeniem sztuki. Zawodami zwiazanymi z ta
dziedzing sa wigc muzyk, kompozytor, poeta, pisarz czy malarz

opiekuncze

zainteresowanie dzialaniami zwigzanymi z niesieniem pomocy innym
takimi jak uczenie dzieci i mtodziezy, doradzanie, wspieranie i opieko-
waniem si¢ innymi. Przyktadowymi zawodami moga by¢: nauczyciel,
psycholog, terapeuta, pracownik socjalny, opiekun, pedagog szkolny
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Tabela 9. Obszary Zainteresowan o Wysokim Prestizu (oprac. na pod-
stawie: Tracey, 2002)

Zainteresowanie

Definicja

naukami
spotecznymi

zainteresowanie niesieniem osobistej pomocy innym w pro-
blemach zdrowotnych lub psychologicznych. Typowymi
zawodami dla tego obszaru sa: lekarze r6znych specjalno$ci
czy psychologowie kliniczni

wplywem

zainteresowanie przewodzeniem i kierowaniem ludzmi w pra-
cy, polityce i nauce poprzez wywieranie wptywu i perswazj¢.
Zainteresowanie to mozna realizowac poprzez takie zawody
jak: menadzer, polityk, kierownik grupy badawczej ale takze
naukowiec i lekarz

systemami
ekonomicznymi

zainteresowanie tworzeniem programow 1 systemow oraz
stosowaniem tej wiedzy w biznesie i finansach. Zawody cha-
rakterystyczne to: analityk systemoéw, informatyk-konsultant,
programista

analiza finansowa

zainteresowanie praca dotyczaca bezposrednio finansoéw klien-
tow réznego typu. Mozna tutaj wskaza¢ na takie zawody jak:
doradca finansowy, makler, analityk rynku finansowego

nauka

zainteresowanie analizg rdznorakich zjawisk, prowadzeniem
badan naukowych i szeroko pojetym rozwijaniem nauki, jed-
nak raczej w rozumieniu nauk $cistych niz humanistycznych.
Typowe zawody to: naukowiec, badacz, nauczyciel akademic-
ki np. fizyk, chemik

Tabela 10. Obszary Zainteresowan o Niskim Prestizu (oprac. na podstawie:
Tracey, 2002)

Zainteresowanie

Definicja

kontrola jakosci

zainteresowanie sprawdzaniem i utrzymywaniem wysokiej
jakosci 1 standardow bezpieczenstwa produktéw, materiatow
i ustug. Zawody zwiazane z tym obszarem to np.: inspektor
budowlany, kontroler jakos$ci

praca fizyczna

zainteresowanie obstuga prostych maszyn oraz pracami fi-
zycznymi nie wymagajacymi wysokich kwalifikacji. Zawody
charakterystyczne dla tej dziedziny to: operator prostych ma-
szyn, kierowca, sprzataczka, szatniarz czy salowa

obshuga innych

zainteresowanie oferowaniem ustug w zakresie codziennych
czynnosci takich jak obstuga w restauracji czy sklepie, poda-
wanie informacji lub dbanie o czyj$ komfort. Typowymi za-
wodami w tym obszarze sa: kelner, przewodnik turystyczny
czy stewardessa
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Zainteresowanie Definicja

zainteresowanie praca na powietrzu, wlasnorgcznym budowa-
konstruowaniem/ | niem a takze obsluga i naprawa urzadzen. Mozna tutaj wy-

reperowaniem mieni¢ nastgpujace zawody: operator dzwigu, dekarz, hydrau-
lik lub przedsigbiorca budowlany

zainteresowanie sprzedaza i prostymi ustugami takimi jak
podstawowymi ustu- |sprzatanie, robienie rezerwacji czy wypozyczanie sprzgtu.

gami Zwiazanymi z tym obszarem zawodami sa np.: recepcjonista,
pracownik biurowy, sekretarka

Jak juz wspomniano wcze$niej Tracey swoja teori¢ nazywa
sferycznym modelem zainteresowan, poniewaz mozna wyobrazi¢ go
sobie w formie przestrzennej jako kulg. Jesli t¢ kulg przetniemy
W najszerszym miejscu plaszczyzna utworzong przez osiem podstawo-
wych zainteresowan (por. rysunek 4) to w gornej potowie znajda
si¢ szczegotowe zainteresowania o wysokim prestizu a w dolnej o ni-
skim prestizu. Graficzne przedstawienie tego zagadnienia znajduje si¢
na rysunkach 51 6.

Rysunek 4. Graficzna reprezentacja Obszaréow Podstawowych Zaintere-
sowan (Tracey, 2002, s. 123)
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artystyczne
Dane Idee
Preferencje )
konwencjonalne Preferencje
badawcze - -
Zainteresowanie
Zainteresowanie .
A Preferencje natura
zachowaniami .
. . realistyczne
ekonomicznymi
Zainteresowanie Zainteresowanie
przetwarzaniem mechaniczne
danych
Y Rzeczy
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Rysunek 5. Sferyczna struktura Obszaréw Zainteresowan o Wysokim Pre-
stizu (Tracey, 2002, s. 122)

Ludzie
Zainteresowanie Zainteresowanie
wsparciem opiekuncze
spotecznym
Z. analiza Z. naukami R .
Zainteresowanie finansowa spotecznymi Zainteresowanie
zarzadzaniem artystyczne
Z. m
Dane wplywe Idee
- - Z. systemami 7. nauka - -
Zamteresoyvam'e ekonomicznymi . Zainteresowanie
zachowaniami natura
ekonomicznymi
Zainteresowanie - )
przetwarzaniem Zamteresgwame
danych mechaniczne

Rzeczy

Rysunek 6. Sferyczna struktura Obszaréw Zainteresowan o Niskim Prestizu
(Tracey, 2002, s. 122)
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55



2.6.2. Metoda do pomiaru zainteresowan zawodowych Teren-

ce’a Tracey’a

W oparciu o sferyczny model zainteresowan Tracey stworzyl takze
metode stuzaca do diagnozy tych zainteresowan Globalny Inwentarg
Osobowy — PGI (Personal Globe Inventory) (Tracey, 1997).

Na t¢ metode sktadaja si¢ dwa kwestionariusze, ktore mozna sto-
sowa¢ razem lub oddzielnie (Tracey, 2002). Jednym z nich jest lista
108 zawodow, na ktorej badany okres$la stopien pozytywnego odniesienia
do kazdego z nich. Odpowiedzi udziela na siedmiostopniowej skali, gdzie
1 oznacza oceng ,,bardzo nie lubie” natomiast 7 — ,,bardzo lubie”.

Drugim kwestionariuszem wchodzacym w sktad metody PGI jest
skala sktadajaca si¢ ze 113 pozycji (108 badawczych i 5 kontrolnych)
opisujacych zachowania zwigzane z praca, na ktoéra badany odpowiada
dwa razy. Najpierw okresla stopien w jakim lubi zachowywac si¢ w okre-
Slony sposob. Ta ocena dokonywana jest na siedmiostopniowej skali,
gdzie 1 oznacza ,,bardzo nie lubi¢” natomiast 7 oznacza ,,bardzo lubig”.
W kolejnym kroku badany okresla swoje kompetencje wzgledem tych
zachowan. Kompetencje ocenianie sa takze na siedmiostopniowej skali.
Teraz jednak 1 oznacza ,,zupelnie nie potrafi¢” a 7 ,,jestem bardzo kom-
petentny”. Na kazda skalg sktada si¢ sze$¢ pozycji w kwestionariuszu
a z odpowiedzi na te pytania wyciagana jest $rednia stanowigca wynik
dla skali.

Niezwykle interesujacy jest fakt, ze za pomoca jednej metody pro-
wadzone sa az trzy pomiary. PGI mierzy bowiem preferencje do zacho-
wan, oceng wlasnych kompetencji w odniesieniu do tych zachowan oraz
preferowane zawody. Ostatecznie wigc wynik badania ztozony jest az
z 54 wynikow czastkowych.

Ostatecznym wynikiem badania kwestionariuszem PGI jest profil
przedstawiony graficznie jako wykres kotowy (circular graph) i wynik
w postaci wektora (vector score) (por. rysunek 7).

Wykres kotowy bazuje na wynikach uzyskanych przez badanego
w poszczegdlnych obszarach zainteresowan, natomiast wektor jest
wypadkowa tych wszystkich wynikéw. Wskazuje on jednak nie tylko
gtowny obszar zainteresowan osoby badanej ale takze nat¢zenie tych
zainteresowan (poprzez dlugos¢ wektora). Oznacza to, ze im dluzszy
jest wektor, tym wyrazniejsze sa zainteresowania danym obszarem.
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Wektory mozna oblicza¢ nie tylko dla o§miu podstawowych obsza-
réw zainteresowan (por. rysunek 7), ale takze dla obszaréw zainteresowan
o wysokim 1 niskim prestizu. Ponadto mozna dokona¢ obliczen zar6wno
na skali lubienia jak 1 odczuwanych kompetencji dla zachowan zwiaza-
nych ze wszystkimi obszarami zainteresowan. W zwiazku z tym ostatecz-
nie mozemy na siatce zainteresowan naklada¢ dwa wykresy (lubienia
1 kompetencji) wraz dwoma wektorami.

Rysunek 7. Przyklad wykresu kolowego i wyniku wektorowego w kwestio-
nariuszu PGI (Tracey, 2002, s. 126)

Zainteresowanie Ludzie ) -
. Zainteresowanie
wsparciem NP
opiekuncze
spotecznym
Zainteresowanie
Zainteresowanie artystyczne
zarzadzaniem
Dane Idee
Zainteresowanie Zainteresowanie
zachowaniami natura
ekonomicznymi
Zainteresowanie Zainteresowanie
przetwarzaniem mechaniczne
danych
Rzeczy

Kwestionariusz PGI umozliwia takze wskazanie zawoddéw najbar-
dziej odpowiadajacych profilowi osoby badanej. W tym celu Tracey uzyt
,Listy zawododw” opracowanej przez Amerykanski Departament Pracy.
Kazdy z zawodow znajdujacy si¢ na tej liScie zostat opisany na trzech
wymiarach: ludzie/rzeczy, dane/idee oraz wysoki/niski prestiz. Do kazde-
go obszaru zainteresowan przypisano w ten sposéb 20-30 zawodow.
Kazda osoba badana otrzymuje wigc doktadne wskazéwki, co do zawo-
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doéw odpowiednich dla jej profilu. Kazdy z zawoddéw posiada ponadto
oddzielny indeks podobienstwa do danego profilu wyrazony liczbowo.
Indeks, ktory zawiera si¢ pomigdzy 80 a 100 oznacza bardzo wysokie
podobienstwo zawodu do profilu osoby badanej, warto§ci migedzy 70-80
— $rednie podobienstwo, natomiast indeks ponizej 60 oznacza niski sto-
pien dopasowania.

Mozna wige stwierdzi¢, ze opisana metoda daje badaczowi i osobie
zainteresowanej niezwykle duzo informacji. Poczawszy od bardzo ogol-
nych danych, takich jak ukierunkowanie na rzeczy/ludzi lub dane/idee,
poprzez dosy¢ szczegotowe obszary zainteresowan zawodowych, az po
konkretne zawody zalecane dla danej osoby. Jednak tak zlozona metoda
wymaga duzej biegtosci zar6wno w obliczaniu wynikéw jak i ich inter-
pretacji. Stosowanie najbardziej popularnej formy: papier — otowek,
sprawia wiele trudnosci osobom dokonujacym diagnozy. Dlatego tez au-
tor zaleca stosowanie specjalnego programu kalkulacyjnego do przepro-
wadzania obliczen, ktdry jest przez niego udostgpniany na jego stronie
internetowej (Tracey, 2002).

Kwestionariusz PGI przeznaczony jest do badan dotyczacych oséb
dorostych. Autor co prawda podejmowal proby prowadzenia badan na
dzieciach i mlodziezy, ale robit to raczej w poszukiwaniu odpowiedzi na
pytania dotyczace proceséw rozwojowych zainteresowan zawodowych.
Warto by¢ moze w tym miejscu przytoczy¢ jeden z wnioskow ptynacych
z tych badan. Okazalo sig, ze najwigksze réznice mig¢dzy dorostymi
1 dzie¢mi wystepuja w konfiguracji wynikow w obszarach zainteresowan
podstawowych i oceny wilasnej kompetencji w tych obszarach. Podczas
gdy u dorostych te dwa wyniki sa w miarg niezalezne, to u dzieci zau-
wazy¢ mozna znaczacy wpltyw spostrzeganych kompetencji na zainte-
resowania zawodowe. Im bardziej kompetentne czuje si¢ dziecko tym
bardziej jest zainteresowane danym obszarem (Tracey, 2001). Autor
wyjasnia to efektem poréwnan migdzy rowiesnikami w szkole, gdzie
podstawa tych poréwnan sa gtdéwnie osiagnigcia szkolne.

Zaréwno teoria jak i kwestionariusz autorstwa T. Tracey’a naleza
niewatpliwie do modeli skomplikowanych. Owa ztoZzono$¢ ma jednak
swoje wady jak 1 zalety. Z jednej strony mamy do czynienia z takim uje-
ciem problematyki zainteresowan zawodowych, ktore pozwala na dosy¢
szczegotowe przedstawienie mocnych 1 stabych stron osoby badane;.
Ponadto trzeba przyznaé, ze liczba informacji, ktérymi doradca dysponuje
po przeprowadzeniu badan jest imponujaca. Jednak z drugiej strony taka
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obfito§¢ danych stwarza doradcy pewne problemy zaré6wno w kwestii
interpretacji otrzymanych wynikoéw jak 1 w sferze klarownego przekazy-
wania informacji zwrotnej klientowi.

3. Koncepcje rozwojowe

Niezwykle waznym podejsSciem w mlodej dziedzinie zwiazanej
z planowaniem kariery zawodowej oraz z poradnictwem zawodowym jest
podejscie rozwojowe. Pojawito si¢ ono stosunkowo wcze$nie w niedhugiej
historii doradztwa zawodowego i1 miato zasadniczy wptyw na ksztattowa-
nie si¢ calej dziedziny, poszczegdlnych koncepcji oraz — konkretnych
narzedzi diagnostycznych. Istotna korzyscia, ktéra podejscia rozwojowe
wnosza do dziedziny wyborow zawodowych, jest pojecie normy rozwojo-
wej, ktore pozwala porownac jednostke na tle grupy lub calej populacji.
Jednocze$nie uniwersalno$¢ praw, stadidw, czy procesOw rozwoju pozwala
przewidywa¢ wystgpowanie kryzyséw rozwojowych typowych dla kon-
kretnego etapu.

W ramach psychologii rozwoju, z ktérej wywodzi si¢ omawiane
podejscie w doradztwie, kluczowe pojecia zmiany 1 rozwoju definiowane
sa jednak w rézny sposob, a same teorie mozna rozmaicie klasyfikowac
pod wzgledem licznych wymiarow (Brzezinska 2003). Jak przyznaje
autorka, wrecz niemozliwe jest przedstawienie jednej definicji rozwoju
1 zmiany. Z punktu widzenia prezentowanych ponizej koncepcji rozwoju
zawodowego, nie jest to jednak konieczne, gdyz kazde z podejs¢ w do-
radztwie opiera si¢ w istocie na innych teoriach rozwojowych. Warto
natomiast zwroci¢ uwagg na trzy podstawowe rodzaje zmian, wyrdznione
przez Helen Bee (za: Brzezinska 2003):

— Zmiany uniwersalne, wystepujace powszechnie, odnoszace si¢ do
kazdego cztowieka i powigzane bezposrednio z wiekiem.

— Zmiany wspolne, charakterystyczne dla pewnej wspolnoty, grupy
0sOb przezywajacych te same sytuacje, a wigc takze posiadajacych te
same doswiadczenia.

— Zmiany indywidualne, wywolane czynnikami unikalnymi, dziataja-
cymi na jednostke, a nie na pokolenie, grupg, wspolnote.
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We wszystkich prezentowanych rozwojowych koncepcjach te trzy
kategorie zmian brane s pod uwagg, cho¢ waga kazdej z tych kategorii
jest w poszczegdlnych teoriach inna. Ponadto przywota¢ w tym miejscu
nalezy podzial na dwa podstawowe podejscia w psychologii rozwoju:

— podejscie mechanistyczne — tj. zakladajace, iz rozwoj jest efektem
oddziatywania na jednostke czynnikow zewngtrznych,

— podejscie organizmiczne — tj. utozsamiajace rozwdj ze zmianami
formy lub sposobu organizacji wewnatrz zmieniajacego si¢ ukladu
(jednostki).

Odwotujac si¢ do tego klasycznego podziatu teorii rozwojowych
zauwazy¢ nalezy, iz prezentowane ponizej koncepcje rozwoju zawodo-
wego odwotuja si¢ na ogdt do podejscia organizmicznego upatrujac silty
rozwoju w samej jednostce. Aczkolwiek nalezy zwrdci¢ uwagg, iz silny
wplyw czynnikow spotecznych, ujmowanie rozwoju w kategoriach
mechanizmoéw warunkowania oraz modelowania, a takze podstawowy
material badawczy analizowany w ramach tych teorii, tj. przejawy za-
chowania, wskazuja, iz teorie te rbwniez maja, w pewnym przynajmniej
stopniu, charakter mechanistyczny.

Za Brzezinska (2003) 1 Trempata (2003) mozna uzna¢ podzial na
wymienione dwa podej$cia za nadmierne uproszczenie. Mozna wigc odwo-
ta¢ si¢ do podstawowego mechanizmu interakcji pomigdzy obiema grupa-
mi czynnikow (wewngtrznymi i zewngtrznymi), na ktéra to interakcje
zwracaja uwagg teorie kontekstualne, bedace proba integracji obu opisa-
nych wyzej podejs¢. Teorie kontekstualne podkreslaja, iz zmiany, cho¢
wynikaja z wewngtrznych przemian w strukturze psychicznej jednostki,
zachodza jednak zawsze w okreslonej sytuacji 1 kontekscie spotecznym.

Podejscie integrujace sity aktywne i reaktywne w rozwoju jednost-
ki, zwracajace uwagg na spoteczny kontekst zmian rozwojowych, wydaje
si¢ by¢ szczegblnie cenne w aspekcie rozwazan dotyczacych rozwoju
zawodowego, gdyz sama aktywno$¢ zawodowa jest silniej wysycona
pierwiastkiem spotecznym 1 kulturowym. Zatem ignorowanie tego kon-
tekstu 1 stosowanie podejscia stricte organizmicznego byloby wrgcz zafat-
szowaniem procesow rozwojowych w dziedzinie zawodowe;.

Ponadto teorie rozwojowe mozemy sklasyfikowaé pod wzgledem
ujmowania charakteru zmiany rozwojowej (Trempata 2003). Biorac pod
uwage dwa wymiary opisujace teorie: kierunkowo$¢ — brak kierunkowo-
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$ci zmian oraz stadialno$¢ — brak stadidéw rozwoju, mamy do czynienia

z czterema modelami koncepcji:

— Liniowymi: rozw¢j traktowany jest jako ciagly, liniowy proces
ilosciowych, kumulujacych si¢ zmian, za ktéorymi stoja state, nie
zmieniajace si¢ w czasie prawa rozwojowe; przykladem tego rodzaju
koncepcji jest teoria spotecznego uczenia si¢ Alberta Bandury (Kofta,
Dolinski 2000, Trempata 2003);

— Sekwencyjnymi: rozwdj polega na sekwencji transformacji, zmian
jakosciowych w psychice, zaleznych od indywidualnych doswiadczen
jednostki; przyktadem sa teorie neopiagetowskie i humanistyczne;

— Cyklicznymi: rozw6j, to cykl zmian stadialnych, nastawionych nie
na okreslony kierunek, cel do osiagnigcia, ale koniecznych w danym
odcinku zycia; przyktadem sa teorie sezonow zycia ludzi dorostych
Daniela Levinsona lub cyklu zycia rodzinnego Evelyn Duvall;

— Fazowymi: rozw0j utozsamiany jest z dlugotrwalym kierunkowym
procesem zmian, majacych na celu osiagnigcie wyzszych, pozytywnie
warto$ciowanych etapow lub standw koncowych; przyktadami sa teo-
ria rozwoju psychospotecznego Erika Eriksona oraz teoria poznaw-
czo-rozwojowa Jeana Piageta.

Wyzej zaprezentowany podziatl prezentuje rysunek 8.

Rysunek 8. Klasyfikacja teorii rozwoju psychicznego ze wzgledu na bazowe
wymiary opisujace charakter zmian rozwojowych (Brzezinska

2003)
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W teoriach rozwojowych praca zawodowa jest uznawana za naj-
wazniejsza obok zycia rodzinnego aktywno$¢ dorostego cztowieka
(Kielar-Turska, 2003). Nie dziwi zatem uwaga, jaka teoretycy i badacze
rozwojowi przyktadaja do przygotowania i dojrzewania do niej jednost-
ki w ciagu calego zycia. Na przygotowanie owo sktadaja si¢ rozne
aspekty 1 aktywnosci, dlatego tez koncepcje rozwoju zawodowego czer-
pia na ogot z wielu ré6znych ogdlnych teorii rozwojowych.

Jedna z najbardziej inspirujacych okazuje si¢ teoria rozwoju
poznawczego Piageta, a szczegélnie jej gldéwne zatozenie moéwiace
o reintegracji i rekonstrukcji podstawowych struktur poznawczych
w rozwoju dziecka. Podkreslanie aktywnosci dziecka, przejawiajacej sie
szczegoOlnie w celowych ¢wiczeniach i eksperymentowaniu na dostepne;j
rzeczywisto$ci, inspirowato takze teoretykow rozwoju zawodowego,
widzacych roéwniez w dzieciach 1 miodych ludziach aktywne jednostki
przygotowujace si¢ do petnienia zadan zawodowych.

Inna inspirujaca koncepcja byta niewatpliwie neopsychoanalitycz-
na teoria rozwoju psychospotecznego Erika Eriksona, skupiajaca sig
jednak nie na wewnetrznych konfliktach w strukturze osobowosci, jak
u Freuda, lecz opisujaca rozw0j ego w zwiazkach z otoczeniem spotecz-
nym. Erikson podzielit zycie cztowieka na osiem etapoéw, z ktorych kaz-
dy charakteryzuje si¢ szczegdlnym konfliktem ego do rozwiazania.
Rozwiazanie tego konfliktu jest podstawa osiagnigcia dojrzalos$ci na
danym etapie i przejsciem do kolejnej fazy rozwoju.

Wspomnie¢ takze nalezy o koncepcjach Charlotty Buehler, ktora
jeszcze w latach 20-tych i 30-tych zajmowala si¢ m. in. takze rozwojem
zawodowym. Wprowadzita ona do psychologii rozwoju zawodowego
wazne pojecia: dojrzalosci do zawodu oraz dojrzatosci do pracy
(Paszkowska-Rogacz 2003). Zajmowata si¢ takze problemem innowa-
cyjnosci 1 tworczosci w przebiegu rozwoju zawodowego 1 w tym obsza-
rze przedstawila typologi¢ tzw. rozsiewu produkcyjnego (Kielar-Turska
2003), odnoszaca si¢ do réznych okresow aktywnos$ci zawodowe;,
zroznicowanych pod wzgledem intensywno$ci 1 czgstosci zachowan
tworczych.
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3.1. Teoria rozwoju zawodowego Ginzberga, Ginzburga,
Axelrada i Hermy

Teoria ta opracowana w zespole pod kierownictwem ekonomisty
Eli’ego Ginzberga w 1951 roku, byla pierwsza teoria odwotujaca sig
do praw rozwojowych i aktywno$¢ zawodowa ujmujaca jako finalny
etap wczesniejszych faz dojrzewania. W sktad zespotu Ginzberga weszli
takze Sol Ginzburg (psychiatra), John Herma (psycholog, uczen Piageta
i Buehler) oraz Sidney Axelrad (socjolog) (Guichard, Huteau 2005,
Paszkowska-Rogacz 2003, Banka, 1995). Taka multidyscyplinarno$¢
zespotu oraz korzenie teoretyczne w koncepcjach Piageta i Buehler
zapewnily omawianej teorii znaczng trafno$¢ oraz powszechno$c
zastosowania, pomimo krytykowanych mocno niedociagni¢¢ metodolo-
gicznych.

Najpowazniejszym zarzutem wobec Ginzberga i jego wspolpra-
cownikow jest fakt, iz zastosowali oni metodg strukturalizowanego,
poglebionego wywiadu i objeli w swym pierwotnym badaniu grupeg
chtopcéw w okresie dorastania, wywodzacych si¢ z do$¢, w istocie,
homogenicznego $rodowiska amerykanskiej klasy $redniej. Srodowisko
to charakteryzowato si¢ dobrymi warunkami rodzinnymi i edukacyjnymi
oraz zapewniato petna swobod¢ wyboru edukacji i zawodu.

3.1.1. Podstawowe zalozenia teorii
i etapy rozwoju zawodowego
Podstawowym zatozeniem teorii Ginzberga i zespotu jest kierunek
dojrzewania zawodowego: od fantazji do coraz wigkszego realizmu.
Pierwotne badania oraz kolejne, przeprowadzane przez zespoét w ramach
rewizji teorii oraz przez inne zespoly (Paszkowska-Rogacz, 2003) poka-
zaly, iz rozw6j zawodowy dzieci, mlodziezy oraz mtodych dorostych
ze wzgledu na ten kluczowy wymiar realizmu, mozna podzieli¢ na trzy
okresy: wyborow wyobrazeniowych, wyborow na probg oraz wyborow
realistycznych.
1. Okres wyboréw wyobrazeniowych
W okresie dziecifistwa, od urodzenia do 10, 11 roku zycia dzieci
zorientowane sa wylacznie na zabawe i w tej aktywnosci realizuja
swoje wyobrazenia o pracy.
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W poczatkowym okresie, wczesnym dziecinstwie do ok. 6 roku zycia,
dzieci czerpia wylacznie czysto funkcjonalna przyjemnos¢ z dziatan
nasladujacych aktywno$¢ zawodowa. Bawiac si¢ w lepienie babek
z piasku, uczenie lalek, leczenie si¢ nawzajem, tapanie przestgpcow sa
motywowane wylacznie wewngtrznie i biorag pod uwage wylacznie
atrakcyjnos¢ danej czynnosci w konkretnej sytuacji zabawy. W poz-
niejszej fazie: od 6 do 11 roku zycia, dzieci przeorientowuja si¢ z wy-
facznie przyjemnos$ciowej zabawy nasladowczej na pracg i jej wybor.
Zaczynaja kierowac si¢ w wigkszym stopniu naciskami zewngtrzny-
mi. W dalszym ciagu jednak nie biora pod uwage podstawowych
atrybutow wyboru zawodu, jakimi sa wilasne zdolno$ci, wymagania
otoczenia oraz orientacja czasowa.
Okres wyborow na probe
Okres miodosci, od 11 do 17 lat, nazwany zostat okresem prob z po-
wodu opisanego przez badaczy niskiego poziomu zaangazowania
w dokonywane wybory 1 decyzje zawodowe. Przyczyna takiego
niskiego zaangazowania jest swiadomos¢ wsréd mtodych ludzi doko-
nujacych si¢ w nich samych zmian, rozwoju, uczenia si¢ 1 nabywania
nowych umiej¢tnosci. Dlatego nie przywiazuja si¢ do podjetych decy-
zji, lecz zmieniaja je 1 dostosowuja si¢ do kolejnych zmian, biorac pod
uwagg kolejne kryteria wyborow. Z tego tez powodu, okres wyborow
na probe Ginzberg i in. dziela na trzy etapy:

— Etap zainteresowan — obejmujacy 11 1 12 rok zycia. Wybory
w tym okresie oparte sa o jedno zasadnicze kryterium — zaintere-
sowan wilasnych mlodych ludzi i wciaz jeszcze kryteria ze-
wngtrzne nie sa dostatecznie uwzgledniane. Okres ten jest wciaz
stabo zwiazany z rzeczywisto$cia i opiera si¢ na wymiarze (zain-
teresowan) mocno zwigzanym z osobistymi preferencjami,
postrzegang atrakcyjnoscia pewnych aktywno$ci zawodowych
oraz niezbyt realistycznym wizerunkiem konkretnych zawodow
1 prac. Dzieci w tym wieku sa wciaz zmienne w swych wybo-
rach, gdyz zainteresowania, jako kryterium wyboru sa mocno
niestabilne.

— Etap zdolnosci — obejmuje 13 1 14 rok zycia. W tym czasie
mtodzi ludzie staja si¢ coraz bardziej realistyczni, a gldéwnym
kryterium ich wyboréw staja si¢ zdolnosci — kategoria bardziej



stabilna 1 wymagajaca wigkszej samoswiadomosci, niz czysto
wartosciujace zainteresowania z etapu poprzedniego. Roznicuja-
cym wymiarem dostrzeganych i rozwazanych zawodow sa
wymagania edukacyjne, a nie wylacznie ich dobre i zle strony
oraz atrakcyjnos$¢. Opcje coraz bardziej si¢ roznicuja, ale tez
cze$¢ z nich odpada z powodu zbyt duzych, niespetnialnych
wymagan.

— Etap wartoSci — do 16 roku zycia mtodzi ludzie dokonuja ana-
lizy 1 warto$ciowania poszczegdlnych stylow zycia i realizo-
wanych warto$ci zwigzanych z konkretnymi zawodami. Powoli
zdaja sobie sprawe, ze praca zawodowa i konkretny zawod, to
obszar nie tylko satysfakcji i realizowania zdolnosci, ale to roéw-
niez dziedzina spelniania siebie, realizowania wlasnych, indywi-
dualnych celéw 1 wartos$ci. Te warto$ci czgsto koncentruja sie
wokot aktywnos$ci zwiazanych z dziataniami na rzecz innych,
a jednoczesnie wzrasta krytycyzm wobec warto$ci realizowanych
w pracy zawodowej przez najblizszych. Dyssatysfakcje budzi
takze zalezno$¢ ekonomiczna od rodziny.

— Etap przejsciowy — konczacy okres wyborow na probeg ok. 18 ro-
ku zycia. Mtodzi nie byli do tej pory w stanie odpowiedzie¢ na
pytania stawiane sobie w poprzednich etapach, nie mieli szans
wyprobowac rzeczywistej adekwatnosci swoich wyboréw. Zalez-
no$¢ od szkoty i domu rodzinnego nie pozwalata na takie proby.
Podejmujac studia miody cztowiek dokonuje pierwszej naprawde
brzemiennej w skutki decyzji. Dlatego tez motywy sa zdecydowa-
nie bardziej realistyczne i uwzgledniaja takie czynniki, jak aspekt
ekonomiczny lub tryb zycia.

3. Okres wyborow realistycznych

Okres ten jest utozsamiany czgsto z okresem edukacji wyzszej,

konczy si¢ pomigdzy 22 a 24 rokiem zycia. Mozna go, podobnie jak

poprzedni, podzieli¢ na trzy etapy, cho¢ rozgraniczenie ich w czasie
nie jest tak precyzyjne, jak w przypadku okresu probnego, gtownie

z powodu mniejszego znaczenia rozwoju i zmian biologicznych

w okresie wczesnej dorostosci.

— Etap poszukiwan — wiaze si¢ na ogét z momentem rozpoczy-
nania studiéw i1 dotyczy poszukiwania informacji o mozliwosciach
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ksztalcenia, rozmawiania z bardziej do§wiadczonymi studentami,
doradcami, profesorami. Jest to proba ukonkretnienia swoich
wyobrazen kilku wybranych opcji. Pula potencjalnych zawodow
zawgza si¢ do kilku, a perspektywa czasowa sigga dyplomu oraz
pierwszej pracy.

Etap krystalizacji — mlody cztowiek jest juz zdecydowany na
wybor jakiego$ zawodu i angazuje si¢ w okreslona aktywnos$¢
zawodowa, badz aktywnosci zblizajace go do tego zawodu. Osoby
sa juz $wiadome wiasnych sktonnosci, jednoczesnie wiedza, czego
powinny unikac i co im przynosi dyssatysfakcje. Czg$¢ z mtodych
osOb na tym etapie przechodzi etap pseudokrystalizacji, ktory
mylnie sugeruje, iz podjely ostateczna decyzjg, podczas gdy nie
sa one przekonane, co do wilasnej decyzji lub wciaz odraczaja ja
W czasie.

Etap specyfikacji — uznany przez Ginzberga za ostatni 1 ostateczny
etap wyboru zawodu, w ktorym potwierdzaja si¢ dotychczasowe
dziatania zmierzajace do podjgcia konkretnej opcji i odrzucenia
wszystkich pozostatych. Specyfikacja to etap poradzenia sobie ze
strata wszystkich innych nie wybranych opcji, a takze samo-
okreslenia sig, jako pracownika w danym zawodzie.

Wszystkie trzy okresy rozwoju w syntetycznej formie przedstawia

tabela 11.

Tabela 11. Rozwdj zawodowy wg Ginzberga (oprac. na podstawie Banka,

2002, s. 312)

Stadium Cechy charakterystyczne
Wyobrazen — Orientacja wylacznie na zabawe, pod ko-
L . niec tego stadium zabawa przeorientowuje
Dziecinstwo przed 11 rokiem zycia si¢ na prace
Probowania — Procesy przejsciowe nacechowane do-
Wezesna miodzieficzo$¢ od 11do strzeganiem  zdolnosci, wymagan pracy,
17 roku zycia warto$ci pracy oraz perspektyw
Realizmu — i N .
L o o Integracja uzdolnien, zainteresowan, roz-
Mtodzienczosé powyzej 1.7 roku zycia do Wéj systemu wartosci, wybér zawodu
dorostosci
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3.1.2. Krytyka koncepcji Ginzberga

Ginzberg co prawda skupit si¢ na odkryciu i1 opisaniu typowego
przebiegu rozwoju zawodowego od fazy zabawy do momentu wyboru
konkretnego zawodu, jednak przyznal, ze w czasie badan odkryt takze
indywidualne $ciezki rozwoju (Paszkowska-Rogacz 2003). Ich specy-
fika polegata przede wszystkim, na tworzeniu zdecydowanie odmien-
nej, w stosunku do rowiesnikow, liczby mozliwosci na danym etapie.
Innym krytycznym czynnikiem indywidualizujacym przebieg rozwoju
zawodowego jest moment pojawienia si¢ krystalizacji i jej przebieg.

Ponadto podkresli¢ raz jeszcze trzeba kontekstualny charakter
koncepcji, cho¢ sami autorzy zdecydowanie powotywali si¢ na zrddta
biologiczne, genetyczne, piagetowskie i zaktadali powszechno$¢ mode-
lu. Jednak pamigtajac o probie badanych, a przede wszystkim silnym
wplywie systemu edukacyjnego, w ktorym funkcjonowata ta wiasnie
grupa badanych chtopcoéw, nalezy z pewna rezerwa podchodzi¢ do de-
klaracji badaczy dotyczacych jakoby typowo organizmicznej ich teorii.
Jak zauwazaja bowiem Guichard i Huteau (2005, str. 135-136) ,, W isto-
cie rzeczy, praca Ginzberga i innych opisuje przede wszystkim wynik
wzajemnego pogmatwanego oddzialywania pomiedzy tym, co nalezy
do indywidualnego ‘dojrzewania’ pozbawionego kontekstu, a ‘doswiad-
czeniami’ okreslonymi przez danq kulture dla cztonkow danej grupy
spolecznej.”

Ponadto sam Ginzberg operujac pojeciem kompromisu (w pdzniej-
szych latach zastapionego pojgciem optymalizacji) odnosi si¢ wprost
do konieczno$ci liczenia si¢ przez jednostkg¢ z wymogami zewngtrznymi
1 nieustannym ustalaniem przez nia swoich stosunkow ze §rodowiskiem
zewngtrznym.

Wspomnie¢ jeszcze nalezy, iz autorzy odstapili od wczesnej, ra-
dykalnej wersji teorii, w kwestii nieodwracalnosci podjgtych decyz;ji
zawodowych. Jednostka moze wigc wroci¢c do poprzednich etapow,
zdaniem autoréw, jednak wiazac si¢ to bedzie dla niej najprawdopodob-
niej ze strata czasu i1 zdobytych uprzednio zasobow (Paszkowska-
Rogacz, 2003).

Jak juz wspomniano, z krytyka spotkato si¢ podejscie metodolo-
giczne lezace u podstaw tej teorii. Ginzbergowi 1 jego zespotowi zarzuca-
no przede wszystkim:

67



— wywiad, jako podstawowa metodg zbierania danych,

— interpretacje badaczy, jako zasadnicze zrédto formutowania kon-
kluz;ji,

— brak analiz statystycznych,

— niedostateczna liczebnos$¢ grup kontrolnych,

— niereprezentatywno$¢ grup badawczych,

— nierownorze¢dno$¢ deklaracji 11-13-latkéw 1 ich decyzji edukacyj-
nych oraz rzeczywistych decyzji zawodowych 18-22-latkow.

Jednak pomimo tych zarzutoéw oraz pomimo jej ogolnosci, zastoso-
wanie teorii Ginzberga i in. okazato si¢ mozliwe i1 przydatne w praktyce
poradnictwa zawodowego. A wlasciwie nie samego poradnictwa, tylko
w obszarze nazwanym przez samego Ginzberga ,,profilaktyka” (Paszkow-
ska-Rogacz, 2003) i odnoszacym si¢ do przeciwdziatania przyszitym
problemom miodych ludzi wobec trudnych decyzji zawodowych. Profi-
laktyka ta mialaby polega¢ na dyskusjach, rozmowach oraz wspieraniu
milodych ludzi przez rodzicow, wychowawcow, doradcow. Nie powinni
oni lekcewazy¢ watpliwosci, wahan i problemoéw decyzyjnych zwiaza-
nych z ,,przymierzaniem si¢ do” oraz wyborem zawodu. Zdaniem Gin-
zberga unikna¢ mozemy w ten sposob przysztych probleméw z brakiem
satysfakcji wyboru i innymi trudno$ciami z kariera zawodowa mtodych
ludzi. W swym przekonaniu o roli poradnictwa wspierajacego mtodych,
a wprowadzanego na stosunkowo wczesnych etapach edukacji, Ginzberg
podaje rowniez listg konkretnych zalecen dotyczacych funkcjonowania
doradztwa i doradcow zawodowych w systemie edukacji (Paszkowska-
Rogacz, 2003).

3.2. Koncepcja rozwoju kariery zawodowej
Donalda E. Supera

Koncepcja Donalda Supera wpisuje si¢ w rozwojowy nurt teorii
doradztwa zawodowego z kilku podstawowych powodow. Po pierwsze,
odwoluje si¢ ona do ogoélnego rozwoju jednostki i pojawiajacych sig
zadan do realizacji w poszczegdlnych fazach rozwojowych. Po drugie,
koncepcja ta akcentuje procesualny charakter zmian w osiaganiu dojrza-
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tosci do wyboru zawodu (czy kariery zawodowej) oraz zmian w proce-

sie krystalizowania si¢ zainteresowan zawodowych. Po trzecie, tozsa-

mo$¢ zawodowa 1 przebieg kariery zyciowej podlegaja dynamice zmian
rozwojowych w ciagu calego Zycia, nawet po osiagnigciu dojrzatosci.

Z powyzszych zatlozen wynika, ze u jednostki wystgpuje niestabilnos$¢

preferencji 1 zainteresowan w czasie, dlatego proces wyboru aktywnos$ci

(zadan, kariery zawodowej) i przystosowania si¢ jednostki do nowych

badz zmieniajacych si¢ warunkow ma charakter ciagly (Super, Savickas,

Super, 1996)

U podstaw zatozen koncepcji Supera leza wielorakie uwarunkowa-
nia rozwoju jednostki oraz spoteczna determinacja zadan realizowanych
w ramach przyjetych przez nig rol zyciowych. Mozna ja przedstawic
w 14 gtéwnych tezach:

1. Ludzie r6znia si¢ w zakresie swoich zdolnosci, zainteresowan, syste-
mow wartosci, potrzeb, cech osobowosci 1 obrazu siebie oraz w za-
kresie wag przypisywanych réznym rolom spotecznym.

2. Biorac pod uwage powyzsze charakterystyki jednostki sa mniej
lub bardziej predestynowane do wykonywania okre§lonych za-
wodow.

3. Kazdy z zawodow wymaga od jednostki specyficznych cech osobo-
wosci, zdolnosci 1 zainteresowan. Oznacza to, ze jedna osoba moze
wykonywac rézne zawody, a jeden zawod — wiele r6znych osob.

4. Preferencje 1 kompetencje zawodowe oraz sytuacje osobiste i zawo-
dowe, a dodatkowo wytworzony obraz wlasnej osoby podlegaja
zmianom rozwojowym i pod wptywem zdobywanych nowych do-
$wiadczen.

5. Cykl zyciowy mozna przedstawi¢ w postaci kolejnych faz zycia:
wzrostu, eksploracji, tworzenia, stabilizacji 1 schytku. Wyrdznione
fazy dziela si¢ na jeszcze mniejsze okresy, dla ktorych charaktery-
styczne sa pewne zadania rozwojowe.

6. Kariera zawodowa jest determinowana spoleczno-ekonomicznym
statusem rodzicow, systemem ksztatcenia 1 wychowania, zdolno-
Sciami umystowymi 1 umiejetnosciami oraz osobowoscia jedno-
stki (potrzeby, wartosci, cechy, zainteresowania i obraz siebie),
a takze mozliwosciami zawodowymi i dojrzatoscia zawodowa jed-
nostki.

69



10.

1.

12.

13.

14.

70

Dojrzatos¢ zawodowa jest definiowana jako zdolno$¢ jednostki
do poradzenia sobie jednocze$nie z wymaganiami wlasnymi i oto-
czenia.

Dojrzato$¢ zawodowa stanowi konstrukcje psychospoteczna, ktora
odnosi si¢ do stopnia rozwoju zawodowego w stosunku do etapu zy-
cia. Z perspektywy spotecznej mozna okresli¢ ja w wyniku poréwna-
nia realizowanych zadan rozwojowych i zadan, ktorych realizacji
oczekuje si¢ od jednostki z racji okreslonego wieku.

Rozwo6j zawodowy jednostki moze by¢ wspomagany poprzez ula-
twienie rozwijania jej wiasnych umiejetnosci 1 zainteresowan, a takze
moze pomdc w budowaniu obrazu siebie.

Proces rozwoju zawodowego polega na ksztaltowaniu 1 urze-
czywistnianiu zawodowego obrazu siebie. Jest wynikiem wza-
jemnych oddziatywan odziedziczonych zdolno$ci, do$wiadczen
edukacyjnych, mozliwosci odgrywania réznych rdl spotecznych
oraz oceny kompetencji do odgrywania roli przez kolegoéw i prze-
lozonych.

Kompromis mig¢dzy czynnikami indywidualnymi a spolecznymi, po-
migdzy obrazem siebie a rzeczywistoscia jest realizowany w procesie
odgrywania 16l spolecznych w fantazji lub w rzeczywistych dziata-
niach.

Zadowolenie jednostki z zycia i z wykonywanej pracy zalezy od
zakresu, w jakim jednostka znajduje wilasciwy rynek dla swoich
zdolno$ci, zainteresowan, cech osobowo$ci 1 wartosci. Zaleza
one od okreslenia pozycji jednostki w zawodzie, sytuacji w miej-
scu pracy 1 stylu zycia zgodnym z rolami realizowanymi w fazie
wzrostu i eksploracji, ktore jednostka uznata za odpowiednie 1 wia-
sciwe.

Stopien satysfakcji jednostki z zycia jest proporcjonalny do stopnia,
w jakim moze ona urzeczywistni¢ obraz siebie.

Aktywnos¢ zawodowa jest jednym z podstawowych czynnikow orga-
nizujacych struktur¢ osobowosci, podobnie jak inne aktywnosci,
np. spedzanie wolnego czasu, zajgcia domowe. Zaleznos¢ ta jest uwa-
runkowana przede wszystkim przez tradycyjne postrzeganie rol spo-
tecznych, stereotypow pici (Guichard, Huteau, 2005; Super, Savickas,
Super, 1996).



Tak wiele ogdlnych watkow teoretycznych (aspekt rozwojowy,
osobowosci 1 roznic indywidualnych) Super zintegrowat w spojnym
modelu rozwoju kariery zawodowej. Na szczeg6lng uwage zastuguja,
rozwinigte przez Supera, pojgcie kariery i jej uwarunkowan, a takze
mechanizmy rozwoju kariery i wazno$¢ petnionych rél spotecznych,
ktore zostana przedstawione bardziej szczegdtowo.

3.2.1. Pojecie kariery w koncepcji Supera

Najbardziej charakterystycznymi pojeciami w koncepcji Supera
jest kariera zawodowa (Career development) 1 rozwéj zawodowy
(vocational development) (Paszkowska-Rogacz, 2003).

Kariera zawodowa jest ,, polem zdarzen sktadajqcych sie na zZycie;
sekwencjq kolejnych prac zawodowych i innych rol Zyciowych, ktorych
potqczenie wyraza poziom zaangazowania danej osoby w prace w jej
0golnym wzorcu samorozwoju, seriq stanowisk, na ktorych otrzymuje
wynagrodzenie lub nie, zajmowanych przez danq jednostke od okresu
mitodzienczego do okresu emerytalnego, w ktorej zawod jest tylko jed-
nym z wielu polqczen rol zwiqzanych z pracq, takich jak rola ucznia,
pracownika, czy emeryta, z rolami pozazawodowymi, takimi jak role
w rodzinie czy spoteczenstwie. O karierze mozemy mowic tylko wtedy,
gdy ktos dqzy do jej rozwoju; kariery sq osobocentryczne” (Super, 1976,
s. 4, za: Herr, Cramer, 2001).

Kariera zawodowa ksztattuje si¢ zatem na przestrzeni catego zycia
cztowieka (Herr, 1997). Dodatkowo uwiklana jest ona w szereg uwa-
runkowan, ktore okresla Model Determinant Kariery Zawodowej (Ar-
chway of Career Determinants) (Super, 1994; za: Paszkowska-Rogacz,
2003), przedstawiony na rysunku 9.

Srodkowym elementem bramy, jako graficznej ilustracji tego mo-
delu, jest poczucie tozsamosci (self-concept). Zajmuje ono centralne
miejsce w modelu kariery zawodowej, integrujac inne czynniki kariery.
Pozostate czynniki tworza kolumny podtrzymujace tuk bramy, wyraza-
jac w ten sposob bazowe uwarunkowania kariery o charakterze podmio-
towym 1 spoteczno-ekonomicznym (Super, 1990; za: Hornowska, Palu-
chowski, 2002).
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Rysunek 9. Brama determinant kariery zawodowej (Zrédlo: Super 1990;
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za: Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 23)
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3.2.2. Pojecie obrazu siebie w koncepcji kariery zyciowej

Podstawowym pojeciem w koncepcji rozwoju kariery jest pojecie
obrazu siebie (self-concept) 1 zawodowego obrazu siebie (vocational
sel-concept). Super twierdzil, Ze pojgcia te odgrywaja wazniejsza rolg
w rozwoju zawodowym jednostki niz obiektywne zrddta obrazu siebie
(jak pomiary zainteresowan, preferencji, zdolnosci itp.), ktore sa
powszechnie wykorzystywane w doradztwie zawodowym. Obraz siebie
1 zwiazane z nim warto$ci sa bardziej przydatne w dopasowaniu kariery
zawodowej niz zainteresowania, ktore zawezaja pojmowanie wartosci
do preferowanych dziatan i sytuacji. Obraz siebie jest definiowany jako
subiektywne wyobrazenia wlasnej osoby w okreslonej roli, sytuacji czy
pozycji spotecznej, stanowiac zrédto oceny wiasnych mozliwosci reali-
zacji podejmowanych rol (Guichard, Huteau, 2005). Obraz siebie jest
wigc warunkiem samoakceptacji i stanowi réwniez podstawowe zrddto
motywacji do podejmowania dziatan w zakresie podtrzymania i rozwoju
wlasnej osoby W rozwoju kariery mamy do czynienia z realizowaniem
obrazu siebie (self-concept) w formie preferencji i wyborow zawodo-
wych. Zawodowy obraz siebie ksztaltuje si¢ bowiem w toku ogdlnego
rozwoju jednostki pod wplywem obserwacji sytuacji pracy, identyfikacji
z innymi, ze Srodowiskiem ogdlnym (Banka, 1995). Zawodowy obraz
siebie jest definiowany jako ,,jasne i stabilne spostrzeganie swoich
celow, zainteresowan, zdolnosci i wartosci, uwazanych za wlasciwe
przy wyborze zawodu” (Super, 1970, s. 4; za: Betz, 1994).

Innym waznym pojgciem jest rozwoj kariery zawodowej, defi-
niowany jako ,,obejmujacy cale zycie proces rozwoju postaw, wartosci,
umiejetnosci, zdolno$ci, zainteresowan, cech osobowosci 1 wiedzy,
odnoszacych si¢ do pracy” (Hornowska, Paluchowski, 1993, s. 107).
Rozwojowa konsekwencja drogi kariery jest natomiast dojrzalo$é¢ do
kariery (career maturity), ktora w koncepcji rozwoju zawodowego
Supera ma rowniez znaczaca pozycje. Zasadniczo proces osiagania
dojrzatosci zawodowej polega na uksztattowaniu 1 realizacji koncepcji
wlasnego ,,ja” oraz umiej¢tnosci podejmowania decyzji zawodowych.
Dojrzatos¢ do kariery jest uwarunkowana wiekiem, ale réwniez sposo-
bem realizowania zadan rozwojowych (Super, 1994). Tak definiowana
dojrzatos$¢ odnosi si¢ raczej do 0oso6b mtodych. W rozwoju kariery doro-
stych Super zastosowal natomiast okre$lenie adaptacji do kariery
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(career adaptability). W odroznieniu od procesualnego charakteru
dojrzatosci adaptacja do kariery stanowi umiejetnos¢ utrzymywania
rownowagi miedzy S$rodowiskiem osobistym a zawodowym, dzigki
zdolnos$ci do autorefleksji, decydowania o sobie, planowania w dtuzsze;j
perspektywie czasowej oraz poszukiwania i zajmowania kolejnych
pozycji w karierze zyciowej (Savickas, 1994).

Ze wzgledu na duze znaczenie pojgcia dojrzatosci w koncepcji
rozwoju kariery Super wraz ze swoimi wspoOlpracownikami opracowat
Kwestionariusz Rozwoju Kariery (Career Development Inventory, CDI)
do pomiaru podstawowych wymiarow dojrzatosci do kariery w fazie
eksploracji, tj. dla mtodziezy szkolnej i studenckiej (Anastasi, Urbina,
1999; Levinson 1 in., 1998; Savickas, 1994). Narzedzie to obejmuje
dwie czgsci. W pierwszej z nich znajduje si¢ 80 pozycji w czterech ska-
lach pomiarowych: planowanie kariery (career planning), poszukiwanie
kariery (career exploration), podejmowanie decyzji (decision making)
oraz informacje o rynku pracy (world of work). Czg$¢ druga zawiera
natomiast 40 stwierdzen dotyczacych wiedzy o grupach preferowanych
zawodow.

Dodatkowo opracowany zostat Inwentarz Problemow Zwiqza-
nychz Karierq (Adult Career Concerns Inventory, ACCI) do pomiaru
zdolnosci adaptacyjnych do kariery u osob dorostych. ACCI obejmuje
60 pozycji testowych w czterech skalach, zwiazanych z rozwojowymi
zadaniami w poszczegdlnych etapach zycia zawodowego: eksplo-
racja, tworzenie, stabilizacja oraz schylek. Kazda z powyzszych skal
ACCI obejmuje trzy bardziej szczegdlowe zestawy (po 5 pozycji),
odnoszace si¢ do zadan rozwojowych okreslonej fazy rozwoju. W kwe-
stionariuszu ACCI wystgpuje jeszcze jedno samodzielne stwierdzenie
do identyfikacji stosunku osoby badanej do zmiany kariery (Levinson
iin., 1998).

Specyfika opracowanych przez Supera metod do diagnozy dojrzato-
$ci 1 adaptacji do kariery sa bardziej zrozumiale w kontek$cie wyodreb-
nionych etapow rozwoju kariery jednostki.

3.2.3. Etapy rozwoju kariery zawodowej
W swojej koncepcji Super (1983; za: Hornowska, Paluchowski,

2002) zaproponowat specyfikacje stadiow rozwojowych w zakresie kariery

74



zawodowej, ktore koresponduja z podstawowymi fazami ogdlnego rozwoju
cztowieka, jak: dziecinstwo, dorastanie, wczesna, $rednia i pdzna doro-
sto§¢. Kazdy z etapow zycia czlowieka silnie wiaze si¢ z jego rozwojem
zawodowym, wyznaczajac jednostce zadania do realizacji typu: wzrost,
eksploracja, tworzenie, stabilizacja oraz schylek. Zadania te wiaza si¢
raczej z subiektywnym obrazem siebie niz z wiekiem 1 przyjmuja rézne
formy w kolejnych etapach zycia (por. tabela 12). Umiejgtno$¢ poradzenia
sobie z poszczegdlnymi zadaniami rozwojowymi wyznacza poziom dojrza-
tosci jednostki. (Super 1990; za: Hornowska, Paluchowski, 2002).

Tabela 12. Zadania rozwojowe a fazy Zycia (Zrédlo: Super, 1984; za: Pasz-

kowska-Rogacz, 2003, s. 93)

wiek
okres wczesna Srednia pdéZna
mikrofaza dojrzewania | dorostos¢ dorostosé dorostosé
rozwigzywania 14-25 lat 25-45 lat 45-65lat | powyzej 65 lat
zadan rozwojowych
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Wzrost poczucia relacji wlasnych ol nie zwigza-
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. . . identyfikacja |znalezienie
uczenie si¢ znajdowanie ..
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e, A zadan sca do Zycia na
mozliwosci | mozliwosci
zawodowych |emeryturze
. tworzenie . robienie
startowanie . . rozwijanie .
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Tworzenie na wybranym .. nowych .
pozycji e . . |zawsze chciato
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zawodowej sig robi¢
. tworzenie trzymanie si
weryfikacja bezpiecznej | ochrona przed te}(]) cos 1raQ
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W rozwoju kariery czlowieka wyrdzniamy zatem 5 nast¢pujacych

faz:

1.

76

Faza wzrostu (od 4 do 14 lat) charakteryzuje si¢ procesem ksztattowa-
nia i rozwijania obrazu siebie poprzez identyfikacj¢ dziecka z osobami
znaczacymi w ich zyciu. W tej fazie wyznacznikiem kariery zawodo-
wej sa potrzeby i1 odgrywanie rol spolecznych w zabawie (od 4 do
10 lat), ,,zalazki” zainteresowan czyli preferowane rzeczy i dzialania
(od 11 do 12 lat) oraz wstgpna samoocena wiasnych umiejgtnosci
w stosunku do wymagan poszczego6lnych zawodow (13 do 14 lat).
Faza eksploracji (od 15 do 24 lat) to okres zycia, w ktorym obserwu-
je si¢ ksztaltowanie obrazu siebie przez wyprobowywanie réznych rol
spotecznych oraz zawodowe doswiadczenia w ramach szkoly i w cza-
sie wolnym oraz w podejmowanych pracach okresowych. W tej fazie
jednostka dokonuje pierwszych wyboréw (w dyskusjach, fantazjach,
probach pracy) w oparciu o wlasne potrzeby, zainteresowania, umie-
jetnosci, wartosci oraz realne mozliwosci (od 15 do 17 lat). Nieco
p6zniej (18-21 lat) dominuja rozwigzania uwzgledniajace rzeczywiste
mozliwos$ci ksztaltowane przez wejécie na rynek pracy, ksztalcenie
profesjonalne 1 proby urzeczywistniania obrazu "ja" oraz wybor
najbardziej prawdopodobnego obszaru aktywnos$ci zawodowej,
podejmowanie pierwszej pracy i testowanie jej w kategoriach zawodu
1 pracy wykonywanych przez caly okres aktywno$ci zawodowej
(od 22 do 24 lat).

Faza tworzenia (od 25 do 44 lat) charakteryzuje si¢ poszukiwaniem
przez jednostke¢ statego miejsca zatrudnienia po dokonaniu wyboru
gléwnego kierunku zatrudnienia w wyniku wcze$niejszych prob lub
specjalistycznego ksztatcenia. W fazie tej wystepuje wiele zmian de-
cyzji w procesie okreslania wlasnej pozycji zawodowej lub ustalania
braku preferencji do wykonywania danego typu pracy (od 25 do 30
lat). W po6zniejszym okresie (od 31 do 44 lat) wystepuje uksztattowa-
ny wzorzec kariery zawodowej oraz podejmowanie prac realizujacych
ten wzorzec. Czas ten stanowi najbardziej tworczy okres pod wzgle-
dem aktywnosci zawodowej.

Faza stabilizacji (od 45 do 65 lat) — aktywno$¢ jednostki sprowadza
si¢ do podejmowania dzialan stabilizujacych wybrana droge kariery
zawodowej. Dominuje raczej motywacja do rozwijania realizowanych
rodzajéw aktywnos$ci niz do podejmowania nowych.



5.

Faza schylku (powyzej 65 lat) charakteryzuje si¢ zmniejszeniem
tempa pracy, ograniczaniem zakresu obowiazkéw i1 czasu pracy ze
wzgledu na zmniejszajace si¢ mozliwosci fizyczne 1 psychiczne
1 ograniczenia spoteczne. Nieco po6zniej (powyzej 71 lat) nastepuje
catkowite zakonczenie aktywnosci zawodowej i pogodzenie si¢ z tym
faktem.

Zgodnie z teoretyczng teza, ze jednostka w trakcie rozwoju zacho-

wuje si¢ w sposob wzglednie stabilny 1 przewidywalny, w rezultacie
przeprowadzonych badan Super wyr6znit rozne wzory karier zawodo-
wych (Career Patterns). U mgzczyzn wystgpuja cztery typowe wzory
kariery zawodowej:

1.

kariera stabilna — charakteryzujaca si¢ podejmowaniem pracy bez-
posrednio po ukonczeniu szkoty, gtownie przez pracownikow wysoko
wykwalifikowanych, urzgdnikéw i menedzerow;

kariera konwencjonalna — przypominajaca karierg stabilna, ale do-
datkowo wystepuje tutaj faza przygotowawcza do statej pracy;
kariera niestabilna — przebiegajaca wedlug schematu: proba — stabi-
lizacja — proba, szczegdlnie dla oséb s$rednio wykwalifikowanych,
samozatrudnionych i urz¢dnikéw;

kariera wielokrotnych préob — charakteryzujaca si¢ czestymi
zmianami pracy, zwlaszcza w przypadku osob mniej wykwalifi-
kowanych.

Kobiety prezentuja natomiast siedem wzordow karier zawodowych:
stabilna kariera gospodyni domowej — charakteryzujaca si¢ wcze-
snym zawarciem matzenstwa i krotkim stazem pracy zawodowej;
kariera konwencjonalna — oznaczajaca podjecie pracy zaraz po
zakonczeniu edukacji i realizowaniu jej do momentu zawarcia mat-
zenstwa;
kariera stabilnej pracy — dotyczaca najczesciej kobiet koncentruja-
cych si¢ na pracy;
kariera dwutorowa — oznaczajaca integrowanie obowiazkow zawo-
dowych i domowych;
kariera przerywana — w ktorej praca zawodowa jest czgsto przery-
wana z powodu konieczno$ci opieki i wychowania dzieci;
kariera niestabilna — podobnie jak u mgzczyzn, wystepuja tu prze-
rwy w pracy zawodowej, ktére kobieta spedza przewaznie w domu;
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7. Kkariera wielokrotnych prob — ktorej wzorzec jest taki sam, jak
u mezczyzn (Paszkowska-Rogacz, 2003).

W swojej koncepcji kariery zawodowej Super akcentowat znaczenie
warto$ci realizowanych w pracy 1 wynikajacych z nich rdl spotecznych
(Super, Savickas, Super, 1996). System wartosci i przyjmowanych rol zy-
ciowych niewatpliwie wyznacza $ciezkg¢ kariery jednostki. W Teczowym
modelu kariery zyciowej (Life-Career Rainbow Model) Super przedstawit
strukture 16l petlionych przez czlowieka w poszczegélnych fazach i cy-
klach zycia oraz ich uwarunkowan (por. rysunek 10). Czas poswigcony na
pelnienie okreslonej roli i zaangazowanie jednostki podlegaja zmianom
rozwojowym i wptywom zmian warunkéw zyciowych.

Istnieje wiele obszaréw aktywnosci osobistej i zawodowej, ktore
determinuja podstawowe role spoteczne, jak:

1. zdobywanie wiedzy (rola ucznia, studenta, uczestnika form doksztat-
cania);

2. zarabianie (rola pracownika i inne role wyrazajace stosunek pracy);

3. tworzenie ogniska domowego (role zwiazane z organizacja zycia do-
mu i rodziny, rola domownika, matzonka, rodzica, dziecka);

4. rekreacja (role wypoczywajacego w aktywnej i pasywnej formie);

5. bycie obywatelem (role publiczne, obywatelskie i polityczne).

Jednostka na przestrzeni catego zycia realizuje wiele rol spotecz-
nych jednoczes$nie lub sekwencyjnie (Hornowska, Paluchowski, 2002).

Realizowane role pozostaja we wzajemnych relacjach. Kazda
z nich moze by¢ elementem uzupelniajacym, rozszerzajacym, badz za-
burzajacym przebieg kariery zyciowej (Paszkowska-Rogacz, 2003).
Uktad ro6l spotecznych pelnionych przez jednostke jest wynikiem od-
dzialywania czynnikow podmiotowych i spotecznych. Szczegolnie silny
wpltyw na wybor kariery zyciowej i zwiazanych z nia rol spotecznych
maja zdolno$ci, zainteresowania, system potrzeb i wartosci, osiagnigcia,
postawy 1 samoswiadomo$¢. Do uwarunkowan sytuacyjnych kariery
zyciowej naleza czynniki makrospoleczne, jak ustrdj spoteczno-
polityczny, struktura spoleczna, sytuacja ekonomiczna czy procedura
zatrudniania. Znaczenie dla decyzji o ksztatcie wlasnej kariery zyciowej
ma rowniez rodzina, szkota i inne $rodowiska spoteczne (Hornowska,
Paluchowski, 2002).
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Rysunek 10. Teczowy model Kariery zyciowej (Hornowska, Paluchowski,
2002, s. 275)
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3.2.4. Hierarchiczny model waznosci pracy

Model petnionych r6l w karierze zyciowej jest $Scisle zwiazany
z hierarchicznie zbudowanym systemem warto$ci petnionych rél spo-
tecznych, w tym rowniez zawodowych (Super, 1990; za: Hornowska,
Paluchowski, 2002). Opracowany przez Supera Model Waznos$ci Pracy
zaktada hierarchi¢ elementéw, okreslajacych waznos$¢ okreslonej roli,
jak: oddanie (jako emocjonalny komponent roli), uczestniczenie (kom-
ponent behawioralny roli) i wiedza (poznawczy komponent roli)
(por. rysunek 11). W modelu wystepuja rowniez inne, istotne dla roli
elementy, ktore sa kombinacja trzech komponentow: wuwiktanie jako
potaczenie uczestniczenia i oddania, zainteresowanie jako kombinacja
wiedzy 1 oddania oraz zaangazowanie jako potaczenie wiedzy i uczest-
niczenia (Hornowska, Paluchowski, 2002).

Rysunek 11. Hierarchiczny model waznoSci roli spolecznej wg Supera
(Zrodlo: Hornowska, Paluchowski, 2002, s. 272)

WAZNOSC

UWIKLEANIE | | ZAINTERESOWANIE | | ZAANGAZOWANIE

ODDANIE I UCZESTNICZENIE I WIEDZA

Waznos$¢ petnionej roli jest wypadkowa warto$ci realizowanych za
posrednictwem tej roli, w tym réwniez zawodowych. Z tego wzgledu
wydaje sig, ze zaistnienie u jednostki minimalnego poziomu wazno$ci
pracy stanowi warunek konieczny dla osiagnigcia satysfakcji w aktywno-
sci zawodowej. Jesli jednostka nie przywiazuje jakiejkolwiek wagi do
pracy, to bedzie poszukiwa¢ mozliwosci samorealizacji w innych rolach
zyciowych (Super, 1957; za: Zytowski, 1994). Waznos$¢ pracy stata sig
wigc konstruktem, ktory zostat zoperacjonalizowany i podlega pomiarowi
w diagnozie kariery zawodowe;.
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3.2.5. Kwestionariusz Wartosci w Pracy
Waznos$¢ aspektéw pracy, potencjalnie satysfakcjonujacej,
zostala zoperacjonalizowana przez Supera w formie Kwestionariusza

WartoSci w Pracy (Work Values Inventory, WVI), ktéry pozwolil na

okres§lenie znaczenia wartosci cenionych w pracy zawodowej. Kwe-

stionariusz zawiera 45 pozycji, w 15 skalach szczegdétowych: Altruizm

ALT (Altruism), Twoérczo$¢ CRE (Creativity), Intelektualna Stymula-

cja INT (Intellectual Stimulation), Niezalezno$¢ IND (Independence),

Osiagnigcia ACH (Achievement), Prestiz PRE (Prestige), Zmienno$¢

VAR (Variety), Estetyka EST (Esthetics), Zarzadzanie MAN (Mana-

gement), Relacje ASO (Associates), Otoczenie SUR (Surrounding),

Relacje z przetozonym SUP (Supervisory Relation), Bezpieczenstwo

SEC (Security), Dochody ECO (Economic Returns) oraz Sposob zycia

WAY (Life Style), (Super, 1973; za: Schulenberg, Vondracek, Nes-

selroade, 1988).

Powyzsze skale tworza trzy kompozycje wartosci:

— Wartosci wrodzone (Intrinsic Values) wyrazone w postaci wartosci
sredniej wynikow w skalach CRE, ACH, WAY, EST, IND, VAR,
ALT i INT;

— Wartosci zewnetrzne (Extrinsic Values) jako warto$¢ $rednia skal
MAN, SUR, SEC, PRE i ECO;

— Wartosci relacyjne (Concomitant Values) jako $redni wynik w ska-
lach SUP 1 ASO (Hartung, Speight, Lewis, 1996).

Wysokie wyniki w skalach WVI oznaczaja, ze badany przywiazuje
duze znaczenie do wartosci zwiazanych z praca.

W nieco pdzniejszym czasie Super wraz ze wspOlpracownikami
(Zytowski, 2002) zmodyfikowal kwestionariusz WVI do wersji obej-
mujacej 12 skal pomiarowych: Tworczos¢ (Creativity), Niezaleznosé
(Independence), Rezultaty (Income), Osiqgniecia (Achievement),
Srodowisko pracy (Work Enviroment), Wyzwania Umystowe (Mental
Challenge), Nadzor (Supervision), Styl Zycia (Life Style), Prestiz
(Prestige), Zmiennos¢ (Variety), Wspoipracownicy (Co-Workers) oraz
Bezpieczenstwo (Security). Narzedzie to jest wykorzystywane aktualnie
w poradnictwie zawodowym w powigzaniu z innymi metodami
(por. paragraf 2.2.4.).
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3.2.6. Technika badania waznoSci pracy

W celu opracowania bardziej uniwersalnego narzedzia pomiaru
réznorodnych aspektow kariery zawodowej Super opracowat Technike
badania waznosci pracy (Work Importance Study, WIS) jako mi¢dzyna-
rodowy system badan migdzykulturowych nad motywacja do pracy,
struktura podejmowanych rol spotecznych, zaangazowaniem w prace
i rozwojem kariery zyciowej. W badaniach wykorzystano rézne narzedzia
diagnostyczne: Kwestionariusz Preferowanych Wartosci Ogolnych (Valu-
es Scale) oraz Kwestionariusz Waznosci Rol (Salience Inventory), ktéry
obejmuje dwie czeSci, tj. Kwestionariusz Znaczenia Rol Spotecznych
1 Kwestionariusz Wartosci Realizowanych w Rolach (Hornowska, Palu-
chowski, 2002).

Kwestionariusz Preferowanych Wartosci Ogolnych jest narzg-
dziem zawierajacym 105 stwierdzen, ktore stuza do pomiaru 21 wartos$ci
og6lnych (por. tabela 13).

Z Kwestionariuszem Preferowanych Wartosci Ogolnych niero-
zerwalnie laczy si¢ inne narzedzie opracowane przez Supera, Kwe-
stionariusz Znaczenia Rol Spolecznych. Obejmuje on 100 pozycji,
stluzacych do pomiaru emocjonalnych i behawioralnych aspektéw zaan-
gazowania jednostki w podstawowe role spoteczne: osoby uczacej sig,
pracujacej, realizujacej si¢ w zajeciach domowych i rodzinnych, osoby
wypoczywajacej oraz podejmujacej aktywnos$¢ obywatelska. Jedna
cze$¢ skali sktada si¢ z 50 pozycji w formie 10 zadan, ktore pozwalaja
na okreslenie zachowan charakterystycznych dla pelnionych przez
badanego 16l spotecznych. Pozostate 50 pozycji tworzy 10 zadan, odno-
szacych si¢ do tego samego zestawu 5 r6l, ktore diagnozuja emocjonal-
ne aspekty. Wyniki w Kwestionariuszu Znaczenia Rol Zawodowych
wyrazaja z jednej strony emocjonalng wage przypisywana roli oraz sto-
pien identyfikacji z rola, a z drugiej strony czas pos§wigcony realizacji
okreslonej roli.

Drugi Kwestionariusz Wartosci Realizowanych w Rolach za-
wiera 70 pozycji testowych, pozwalajacych zidentyfikowa¢ subiektywnie
oceniane mozliwosci realizacji 14 podstawowych wartosci w rolach.
Zestaw wartosci wywodzi si¢ z najbardziej rzetelnych skal szczegoto-
wych Kwestionariusza Preferowanych Wartosci Ogolnych (Hornowska,
Paluchowski, 2002).
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Tabela 13. Charakterystyka wartosci diagnozowanych za pomoca
Kwestionariusza Preferowanych Wartosci Ogolnych (Zr6-
dlo: Hornowska, Paluchowski, 2002, s. 278-279)

Nazwa wartosci (skali)

Charakterystyka wartosci

Wykorzystanie zdolno-
Sci (Ability Ultilization)

Mozliwos¢ wykorzystania i rozwijania zdolno$ci, umiejgtno-
$ci 1 zainteresowan

Osiaganie mistrzostwa
(Achievement)

Poczucie zadowolenia z wykonanej pracy, swiadomos¢ doce-
niania rezultatow pracy przez innych, nastawienie na zadania,
chec¢ sprostania wyzwaniom, trwalo$¢ osiagnigc

Awans (Advancement)

Zainteresowanie awansem i rozwojem kariery zawodowej

Estetyka (Aestetics)

Zainteresowanie estetyka, tworzeniem i otaczaniem si¢ pigk-
nymi rzeczami, przyczynianie si¢ do zwigkszenia estetyki
1 pigkna najblizszego otoczenia i catego srodowiska

Altruizm (Altruism)

Pomaganie innym nawet kosztem wlasnych interesow, po-
czucie wlasnej uzytecznoscei dla innych, koncentracja warto-
$ci ogolnospotecznych

Autorytet (Authority)

Zainteresowanie i posiadanie wptywu na innych, kierowanie
innymi wynikajace z szacunku dla pozycji, wladzy, kompe-
tencji i doswiadczenia czy wieku oraz wynikajacej z tego
odpowiedzialnos$ci za innych, mozliwo$¢ podejmowania waz-
nych decyzji

Autonomia (Autonomy)

Zainteresowanie niezaleznoscia decyzji, planéw i realizowa-
nych dziatan; dziatanie zgodne z wlasnymi pogladami; posia-
danie wiasnych planéow zyciowych, zainteresowanie samo-
dzielno$cia i odpowiedzialnoscia za siebie

Tworczos¢ (Creativity

Zainteresowanie tworzeniem czego$ unikatowego, oryginal-
nego i realizacja nowych (stabo ustrukturalizowanych) zadan;
prezentowanie inwencji i nowatorstwa

Korzysci materialne
(Economic Rewards)

Zainteresowanie korzyS$ciami materialnymi (i wynikajacym
stad wysokim standardem, komfortem i wygoda) oraz poczu-
cie zabezpieczenia materialnego

Wtasny styl zycia
(Life Style)

Mozliwos$¢ zycia wedhug wilasnych standardow i wartosci,
nie uleganie normom spotecznym

Rozwdj wlasny
(Personal Development)

Mozliwo$¢ uczenia sig, poznawania nowych teorii i idei,
zainteresowanie rozwojem wlasnej podmiotowosci

Aktywnosc¢ Fizyczna
(Physical Activity)

Che¢ bycia aktywnym, uprawiania sportu, osiaganie tezyzny
fizycznej

Prestiz (Prestige)

Che¢ osiagania statusu wynikajacego z podziwu, szacunku,
uwielbienia dla osiagnig¢ lub cech osobistych; poczucie bycia
wazna i doceniana osoba publiczna; posiadanie prestizu
spotecznego, ekonomicznego czy zawodowego, respekt ze
strony innych ludzi
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Nazwa wartosci (skali)

Charakterystyka wartosci

Ryzyko (Risk)

Podejmowanie ryzyka zwiazanego z wykonywanymi zaje-
ciami; umiejetnos¢ radzenia sobie w sytuacjach nieprzewi-
dywalnych i nieznanych oraz niebezpiecznych

Interakcje spoteczne
(Social Interaction)

Nastawienie na kontakty w grupie, zainteresowanie przyja-
cielskim dziataniami w grupie (praca, rozmowy, itp.) oraz
byciem czg$cia organizmu spotecznego, poczucie wspolnoty
z innymi i towarzysko$¢

Stosunki spoteczne
(Social Relation)

Zainteresowanie otrzymaniem wsparcia emocjonalnego, sym-
patia i ,,cieptem” ze strony kolegéw i przyjaciol; utrzymywa-
nie przyjacielskich stosunkéw z innymi ludZmi.

Zmiennos¢ (Variety)

Zainteresowanie zmienno$cia, réznorodnoscia i urozmaice-
niem zadan i otoczenia; podejmowanie réznorodnych zadan
i poszukiwanie zmian.

Dobre otoczenie pracy
(Working Conditions)

Zainteresowanie dobrym $rodowiskiem pracy, dbalos¢
o warunki pracy, przywigzywanie duzej wagi do otoczenia
(w szkole, w pracy i w domu)

Wspolnota doswiad-
czen i $wiatopogladu

Zainteresowanie wspolnota doswiadczen 1 $wiatopogladu oraz
swoboda postgpowania zgodnie z nimi w Zyciu prywatnym
1 publicznym, tozsamo$¢ kulturowa i religijna, mozliwos¢ iden-

(Economic Security)

ltural Identi T . L .
(Cultural Identity) tyfikowania si¢ z waznymi warto$ciami i zwyczajami grupy
. Zainteresowanie wysitkiem fizycznym, nastawienie na dzia-
Wiysitek fizyczny . o
) fania fizyczne, koncentrowanie si¢ na fizycznych aspektach
(Physical Prowess) , .
zadan (a nie umystowych)
. , Zainteresowanie pewnoscia, trwaloscig i bezpieczenstwem
Bezpieczenstwo . N .. \
. ekonomicznym, stabilno$cia warunkow zycia, dochodow bez
ekonomiczne

obawy utraty spoleczno-ekonomicznego statusu; posiadanie
stabilnych dochodow i dazenie do osiagnigcia dobrobytu

Przedstawione narzedzia Supera sa powszechnie stosowane w po-
radnictwie kariery dzieci i mlodziezy, studentow oraz osob dorostych.
Super zaproponowat ujednolicony Model Oceny i Poradnictwa w Proce-
sie Rozwoju Kariery (Career-Development Assessment and Counseling,
C-DAC), ktory ma na celu udzielanie pomocy jednostkom w zrozumieniu
zmian w systemie warto$ci 1 w strukturze podejmowanych ro6l zyciowych
oraz odmiennos$ci zadan wynikajacych z poszczegélnych faz rozwojo-
wych. System C-DAC obejmuje najwazniejsze metody diagnostyczne
Supera do pomiaru waznosci pracy, wartosci cenionych w pracy oraz doj-
rzato$ci zawodowej (Herr, Cramer, 2001)
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Ponadto funkcjonuje Sieciowy Model Podstaw Dojrzatosci do Ka-
riery (Web Model for Bases of Career Maturity), ktory jest wykorzy-
stywany w dzialaniach doradczych dla dzieci i mtodziezy do lat 14,
wspomagajacych ich w podejmowaniu decyzji w zakresie planow na
przysztos¢, Sciezki edukacyjnej 1 kariery zawodowej miodych oséb
w procesie osiagania dojrzatosci do kariery zawodowej (Super, 1994).

Koncepcja Supera jest kompleksowa i dobrze ugruntowana empi-
rycznie. Dostarcza ona wiedzy o prawidlowosciach rozwoju na
poszczegdlnych etapach zycia. Wiedza ta jest niezwykle przydatna
w poradnictwie zawodowym dla mtodziezy w wyborze kariery, jak
i dorostych, ktérzy nie rzadko dokonuja zmian w karierze zawodowe;.
Super wyraznie akcentowal rolg rozwojowych aspektow kariery zawo-
dowej oraz procesualny charakter osiagania dojrzatosci i adaptacyjnosci
jednostki do kariery. Szczegdlne miejsce w rozwoju kariery zajat
subiektywny obraz siebie, struktura rol zyciowych oraz system wartosci
ogolnych i zawodowych. Ponadto Super przedstawiat karier¢ zawodo-
wa w kontek$cie szerokich uwarunkowan psychologicznych i makro-
spotecznych.

W poradnictwie zawodowym Super zapoczatkowal podejscie do
wyboru zawodu nie jako jednorazowego procesu decyzyjnego, ale etapu
w rozwoju zawodowym, w ktoérym krystalizuje si¢ pojecie zawodowego
obrazu siebie. Dzigki temu istnieje mozliwo$¢ zminimalizowania nie-
trafnych wyboroéw kariery zawodowej, a takze podjecia dziatan ukierun-
kowujacych jednostke w podjeciu wlasciwych decyzji, co do $ciezki
edukacyjnej, badz kariery zawodowej (Herr, Cramer, 2001).

3.3. Teoria ograniczania i kompromisu Lindy Gottfredson

Punktem wyjscia dla teorii Lindy Gottfredson (1981, 1996) byta
obserwacja dotyczaca gtéwnego zatozenia psychologii pracy, ktore mowi,
7ze wykonywanie pracy zgodnej z wilasnymi zainteresowaniami jest
zasadniczym czynnikiem dla pomys$lnego rozwoju kariery zawodowe;j,
niestety nie sprawdza si¢ w praktyce, tzn. zgodno$¢ ta jest stabym predyk-
torem zadowolenia z pracy. Gottfredson (1996) wskazuje, ze psychologia
pracy ignoruje istnienie zewngtrznych barier, ktore moga hamowac ludz-
kie cele 1 ogranicza¢ mozliwosci. Z drugiej strony, socjologia pracy
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uwzglednia fakt, ze ludzie zwracaja uwage na poziom prestizu wykony-
wanej pracy, podkresla takze zewngtrzne bariery jakie napotykaja oni
podczas osiagania kolejnych szczebli w hierarchii zawodowej, ignorujac
jednoczes$nie fakt istnienia roznic indywidualnych.

Teoria ograniczania i kompromisu ma wigc potaczy¢ wady i zalety
podejscia psychologicznego i1 socjologicznego do kariery zawodowe;j,
w szczeg6lno$ci — ma wyjasnia¢, jak aspiracje zawodowe mtodziezy
odzwierciedlaja nierownosci spoteczne pomigdzy dorostymi. Laczy ona
w sobie podejscie typowe dla cechy i czynnika, odwotujac sig takze do
koncepcji Hollanda, oraz podejscie typowe dla teorii rozwojowych,
np. Donalda Supera.

Podstawowe zalozenia teorii ograniczania i kompromisu pozostaja
w zgodzie z fundamentalnymi zalozeniami teorii z zakresu psychologii
pracy: wybor zawodu jest procesem rozwojowym rozpoczynajacym si¢
w dziecinstwie, aspiracje zawodowe odzwierciedlaja ludzki wysiltek
podejmowany by wprowadzi¢ w zycie koncepcje wiasnego Ja, a zadowo-
lenie z wyboru zawodu zalezy od tego, jak dobrze wybor ten pasuje do
koncepcji Ja.

Zgodnie z teorig Lindy Gottfredson (1996), preferencje zawodowe
1 wybory dokonywane w odniesieniu do $ciezki kariery w pierwszej ko-
lejnosci stanowia przejaw checi realizowania si¢ jednostki w konteks$cie
spolecznym, a dopiero w dalszej kolejnosci — w konteks$cie psychologicz-
nym. Centralnymi pojeciami jej teorii jest ograniczanie (cicumscription),
kompromis 1 mapa poznawcza zawodow. Gottfredson zaktada, ze w toku
rozwoju od dziecinstwa do wieku miodzienczego kazda jednostka tworzy
mapg poznawcza zawodow, 1 na tej mapie wyodrgbnia przestrzen tych
zawodow, ktore ja interesuja 1 ktore jest w stanie wykonywac.

3.3.1. Podstawowe pojecia teorii
1. Pojecie wlasnego “ja” (self-concept) — ,,ja” jest jednoczesnie pod-
miotem aktywnym i poznajacym, aktorem, oraz przedmiotem pozna-
nia (Gottfredson, 1981, s. 546; 1996, s. 185; 2002, s. 88). Sktada si¢
ono z wielu elementow, takich jak wyglad, zdolno$ci, osobowos¢,
pte¢ kulturowa, warto$ci czy postrzegane miejsce w spoteczenstwie,
a wigc zaro6wno z atrybutdw spotecznych, jak i psychologicznych,
przy czym niektore z tych elementéw sa dla niektérych osob bardziej
zwiazane z ich koncepcja siebie niz inne. Ludzie moga nie by¢ w sta-
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nie zwerbalizowa¢ swoich koncepcji siebie, 1 co oczywiste, moga
tworzy¢ koncepcje ,,ja” zupelnie odmienne od obiektywnych ocen
zewngtrznego obserwatora, jednak nawet wtedy sa w stanie dziataé
zgodnie z wlasnym obrazem siebie i chca go chronié. Zgodnie z tym
podejsSciem, wybory zwiazane z zawodem takze maja by¢ zgodne czy
tez maja kreowaé i tworzy¢ pozadany obraz siebie danej jednostki
(por. Gottfredson, 1985).

Wyobrazenia dotyczace zawodow (images of occupations), nazywa-
ne tez stereotypami zawodowymi, to pewnego rodzaju uogolnienia
dotyczace ludzi, ktérzy wykonuja okreslone zawody — ich osobowo-
sci, rodzaju wykonywanej pracy, jej warunkéw 1 wynagrodzenia,
zycia, ktore prowadza, czy tez w koncu — odpowiedniosci okreslonych
zawodow dla okreslonych typow ludzi (Gottfredson, 1981, s. 547;
1996, s. 184; 2002 s. 88). Wyobrazenia te moga by¢ mierzone w wie-
lu wymiarach, szczeg6lnie pod wzgledem ich jednolitosci czy tez ade-
kwatnosci (Gottfredson, 1981) — okazuje si¢, ze np. Amerykanie po-
chodzacy z roznych segmentéw spoteczenstwa maja bardzo podobne
wyobrazenia o zawodach i ludziach je wykonujacych, szczegdlnie
w odniesieniu do osobowosci (typu) zawodowego i poziomu prestizu
(Gottfredson, 1996, s. 184).

Mapa poznawcza zawodOw (cognitive map of occupations) jest spo-
sobem organizacji wyobrazen dotyczacych zawodow, rozpigtym
na dwoch podstawowych wymiarach — mgsko$ci/kobiecosci danego
zawodu, oraz jego prestizu spotecznego. Wymiar prestizu odpowiada
intelektualnej ztozonosci pracy, a wigc hierarchia prestizu zawodowe-
go moze by¢ interpretowana jako wymiar zdolno$ci 1 umiejgtnosci
(Gottfredson, 1996) czy tez poziomu inteligencji (Gottfredson, 2002)
wymaganego w danej pracy. Trzecim, dodatkowym wymiarem, jest
“typ zawodowy” czy tez obszar pracy, w rozumieniu typu preferencji
zawodowych Hollanda. Gottfredson uwaza, ze mapy poznawcze za-
wodow sa podobne dla wszystkich grup spotecznych w calym $wiecie
rozwinigtym, przy wspotzaleznosci na poziomie 90% opinii zardwno
w odniesieniu do prestizu, jak i mesko$ci/kobiecosci (Gottfredson,
1981, s. 551), jednak moga nieco r6zni¢ si¢ dla spoteczenstw trzecie-
go $wiata lub tez dla spoteczenstw o innym porzadku spotecznym niz
ten, ktory obowiazuje w kulturze amerykansko-zachodnioeuropejskiej
(Gottfredson, 2002).
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Rysunek 12. Mapa poznawcza zawodow z odniesieniami do typéw Hollanda

(oprac. na podstawie Gottfredson, 1981, s. 557; 2005, s. 78)
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Zgodnos$¢ (compatibility), nazywana tez ,kongruencja” czy ,,ade-
kwatnoscia” wtasnego ,,ja” 1 $rodowiska zawodowego czy tez po-
szczegblnych zawodow. Oceny zgodnosci wedlug Gottfredson
(2002, 1996) oparte sa w pierwszej kolejnosci na zgodnosci odno-
szacej si¢ do tozsamosci ptciowej, w dalszej kolejnosci — do pozycji
spolecznej w danej grupie spotecznej i w ostatnim rzg¢dzie — do spet-
niania osobistych preferencji i potrzeb poprzez wykonywanie dane-
go zawodu.

Dostepnos¢ zawodow (accessibility) polega na uwzglednianiu ele-
mentow realistycznych przez jednostke, przede wszystkim dlatego, ze
nie wszystkie preferowane zawody sa mozliwe do zrealizowania, ze
wzgledu na réznorakie bariery dostgpu do ich wykonywania (Gott-
fredson, 2002, 1996).



6. Aspiracje zawodowe (occupational aspirations) stanowia kombina-
cje zgodnosci 1 dostgpnosci. Jesli preferencje zawodowe faktycznie
uwzgledniaja duza doze realizmu, a wigc sa ograniczane przez wiedz¢
o faktycznych przeszkodach i mozliwosciach, nazywane sa aspira-
cjami realistycznymi lub oczekiwaniami, jesli jednak przeszkody
i mozliwos$ci sa ignorowane, mamy do czynienia z aspiracjami ideali-
stycznymi (Gottfredson, 2002, 1996).

7. Przestrzen spoleczna (social space) oznacza ten fragment poznaw-
czej mapy zawodow, ktory zawiera zawody akceptowane przez
jednostke. Tak rozumiana strefa akceptowalnych alternatyw zawiera
zawody, ktore jednostka uwaza za najlepiej odpowiadajace jej sposo-
bowi postrzegania wlasciwego dla niej samej miejsca w spoteczen-
stwie (Gottfredson, 2002, 1996). Innymi stowy, przestrzen spoteczna
to zbidr aspiracji zawodowych.

8. Ograniczanie (circumscription) to proces zmierzajacy do wykresle-
nia na mapie zawodow linii wyznaczajacej spoteczna przestrzen tych
zawodow, ktore jednostka moze zaakceptowac, a wigc — proces ogra-
niczajacy przestrzen spoteczna aspiracji zawodowych. Polega on na
stopniowym eliminowaniu tych alternatyw, ktére wydaja si¢ nieak-
ceptowalne ze wzgledu na przyjete kryteria (Gottfredson, 2002,
1996), w szczegolnosci, ktdre pozostaja w konflikcie z koncepcja Ja
(Gottfredson, 2005). Proces ograniczania przebiega w kilku fazach,
ktore zostana przedstawione w dalszej czgsci pracy.

9. Kompromis (compromise) to proces, w ktorym jednostki rezygnuja
z tych alternatyw zawodowych, ktore wydaja si¢ im najbardziej od-
powiednie z punktu widzenia koncepcji Ja, a wigc ze swoich prefero-
wanych aspiracji, poniewaz postrzegaja je jako niedostepne, na rzecz
alternatyw mniej zgodnych, ale za to postrzeganych jako bardziej
dostepne (Gottfredson, 2002, 1996).

3.3.2. Proces ograniczania i powstawanie mapy poznawczej

Proces ograniczania przebiega od najwczesniejszego dziecinstwa az
do mtodosci. W tym czasie, dziecko jednoczes$nie konstruuje obszary po-
jecia wlasnego Ja wlasciwe dla wyboru zawodu oraz mapg poznawcza
zawodow, ktora opiera si¢ na wymiarach megskosci/kobieco$ci 1 prestizu
zwiazanego z zawodem. Proces ograniczania, jako proces ksztattowania
koncepcji Ja 1 zwiazanej z nig przestrzeni spotecznej (przestrzeni akcep-
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towalnych alternatyw zawodowych) podlega pigciu nastgpujacym zasa-
dom (Gottfredson, 1996, s. 189—191; 2002, s. 94-95)

1.
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Wzrastajacy poziom abstrakcji — wraz z wiekiem, rosnie zdolnos¢
dzieci do operowania kompleksowa, abstrakcyjna informacja o nich
samych 1 o $wiecie wokoét nich. Mate dzieci postuguja si¢ w my$leniu
zasadami magicznymi i intuicja, potem skupiaja si¢ na konkretnych
elementach rzeczywisto$ci (np. réznice miedzypiciowe w sposobie
ubierania si¢), by w koncu przejs¢ do elementow abstrakcyjnych,
jak cechy osobowosci czy wartosci. Wzrost ten jest uzalezniony od
poziomu intelektualnego dziecka, i odbywa si¢ przez to w ré6znym
tempie — w okresie dojrzewania, niektdre dzieci beda zachowywac si¢
w tym wzgledzie prawie jak studenci, inne — jak dzieci ze szkoty pod-
stawowej.

Interaktywny rozwdj wlasnego Ja i aspiracji zawodowych — kon-
cepcja Ja 1 aspiracje zawodowe rozwijaja si¢ roéwnolegle, wplywajac
wzajemnie na siebie. Preferencje zawodowe odzwierciedlaja wysitek,
jaki przyktada jednostka do wdrozenia w zycie 1 ulepszenia wlasnego
Ja, a jednoczes$nie jednostka zdaje sobie sprawe, ze wykonywany za-
wod jest najprostszym sposobem, by zaprezentowaé wilasne Ja szer-
szym grupom spotecznym.

Nakladanie si¢ faz wlaczania informacji do koncepcji Ja — dzieci
moga przechodzi¢ do kolejnych faz przetwarzania informacji o sobie
i zawodach bez zakonczenia faz poprzednich, co powoduje, ze po-
szczeg6Olne rodzaje informacji wiaczanych do pojgcia wilasnego Ja
moga si¢ zazgbia¢. Na przyktad, dziecko ktore jeszcze nie zakonczyto
wlaczania w swoj system Ja konkretnych informacji o rolach plcio-
wych moze juz rejestrowac, przetwarzac 1 wtacza¢ informacje o klasie
spoleczne;j.

Postepujaca, nieodwracalna eliminacja opcji — wraz z wlaczaniem
kolejnych, coraz to bardziej abstrakcyjnych elementéw w pojecie
wlasnego Ja danej jednostki, staje si¢ ono coraz bardziej ztozone
1 coraz wyrazniej okreslone. Jednoczesnie jednostka odrzuca jako
niekompatybilne duze grupy zawodow, zawegzajac sferg akceptowal-
nych alternatyw czg¢sto ponad miarg. Eliminacja opcji jest nieodwra-
calna, poniewaz raz odrzucony zawdd bardzo rzadko jest powtdrnie
rozwazany — je$li tak si¢ zdarzy, to nie wynika to ze spontanicznego
powrotu jednostki do rozwazania wyeliminowanej opcji, ale z ze-



wngtrznego nacisku czy tez znaczacej zmiany w jej Srodowisku
spotecznym. Jako przyktad mozna poda¢ tu sytuacj¢ oddziatywania
doradcy zawodowego na klienta, lub nauczyciela na ucznia, zache-
cajacego do rozwazenia zawodu, ktory wczesniej jednostka uwazata
za niedostgpny ze wzgledu na wymagany poziom intelektualny.

5. Oczywisto$¢ i niewidoczno$¢ — proces stopniowego okreslania Ja
1 ograniczania alternatyw zawodowych jest na tyle zasadniczy, stop-
niowy i oczywisty, ze ludzie zwykle nie maja w niego $wiadomego
wgladu, jakkolwiek ma on zasadniczy wptyw na ich przekonania
1 zachowanie.

Caly proces ograniczania przebiega w czterech etapach i w znaczne;j
mierze odbywa si¢ poza $wiadoma kontrola czy tez zastanawianiem sig
nad poszczegdlnymi zawodami (Gottfredson, 2005). Wszystkie dzieci
przechodza przez te same etapy w procesie ograniczania, jednak jak juz
wspomniano, moze to odbywac si¢ wolniej lub szybciej ze wzgledu na
poziom zdolnosci poznawczych jednostek, wiek dziecka w poszczeg6l-
nych fazach jest wigc orientacyjny.

Etap 1. Orientacja na wielko$¢ i sile (3—5 rok zycia) — w tym
okresie dzieci przechodza od myslenia magicznego do intuicyjnego,
zdaja sobie sprawg ze stalosci cech obiektow, a przede wszystkim ucza
si¢ klasyfikowania innych ludzi w prosty sposob, jako duzych i silnych,
albo jako malych i slabych. Zawody postrzegaja jako role petnione
przez dorostych 1 zdaja sobie sprawg, ze w przysztosci one takze bgda
doroste 1 takze beda petni¢ podobne role. Na tym etapie dzieci nie maja
jeszcze wyrobionej konkretnej 1 spojnej koncepcji na temat rél determi-
nowanych plcia, jednak juz teraz dostrzegaja pewne roznice pomigdzy
ptciami, np. wola bawi¢ si¢ z réwiesnikami tej samej pici, spedzac czas
z dorostymi tej samej plci, czy tez interesuja si¢ aktywnos$cia dorostych
(w tym takze aktywno$cia zawodowa) typowa dla wtasnej ptci (Gott-
fredson, 2005, s. 77; 2002, s. 96; 1996, s. 191).

Etap 2. Orientacja na role okreslone przez pte¢ (68 rok zycia).
W tym czasie dzieci zaczynaja mys$le¢ w konkretnych kategoriach, doko-
nywaé prostych rozrdznien, i maja tendencje do myslenia dychotomicz-
nego. Uswiadamiaja sobie takze spoteczne role zwiazane z picia, jednak
postrzegaja je gldwnie na podstawie oznak najbardziej konkretnych, ta-
kich jak ubior i podejmowane aktywnosci. Dziela zawody na kategorie na
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podstawie ich mgskiego i zenskiego charakteru, 1 wyraznie preferuja te,
ktore sa zgodne z wlasna picia, odrzucajac preferencje odpowiadajace
plci przeciwnej. Od tej pory, dzieci wyznaczaja sobie lini¢ rozgraniczaja-
ca zawody, ktore z punktu widzenia zgodnos$ci piciowej sa dla nich ak-
ceptowalne lub tez nie. Na tym etapie, dzieci nie zdaja sobie jeszcze
sprawy z kwestii prestizu zawodowego, jednak juz potrafia dokonywac
pewnych rozréznien ze wzgledu na klasg spoteczna (np. bogaty — biedny)
(Gottfredson, 2002, s. 97, 1996, s. 192).

Etap 3. Orientacja na ocen¢ spoleczna (9-13 rok zycia).
W tym okresie dziecko zaczyna bra¢ pod uwage status spoleczny i pre-
stiz przypisany do okreslonych zawodow, opierajac si¢ poczatkowo na
symbolach i oznakach najbardziej widocznych i oczywistych, stopniowo
biorac pod uwage takze inne, mniej widoczne i bardziej abstrakcyjne.
Gottfredson (1981, s. 561) akcentuje, ze na tym etapie bardzo widoczne
sa roznice wynikajace z rdznic w poziomie rozwoju intelektualnego
— niektore dzieci moga wyprzedzi¢ inne o kilka lat w umiejgtnosci
rozpoznawania tych symboli. Wraz z koncem etapu trzeciego, nastg-
puje potaczenie réznych oznak w spojna catos¢, ktora przejawia zrozu-
mienie dla zlozono$ci 1 réznorodnosci czynnikéw sktadajacych sig
na pozycj¢ spoleczna, 1 od tego momentu milodziez ocenia zawody
w takiej samej skali prestizu jak dorosli. Na tym etapie, obok formuto-
wania ocen spolecznych, mtodziez integruje w swoim umys$le wymiar
prestizu z uksztaltowanym na poprzednim etapie wymiarem mgsko-
$ci/kobiecosci, tworzac w ten sposOb poznawcza mapeg zawodow
(por. paragraf 3.3.1., rysunek 12, rysunek 13). Gottfredson (1981,
s. 551) podkresla, ze ani dzieci, ani dorosli, nie maja zbyt rozbudowanej
wiedzy na temat zawodoéw czy wymagan 1 zadan z nimi zwiazanych,
jednak rozumieja ogolne znaczenie ekonomiczne i spoteczne danego
zawodu, a mapa poznawcza jest wigc przede wszystkim mapa relacji
spotecznych i stylow zycia.

Mozna powiedzie¢, ze w tym etapie dzieci zdaja sobie sprawe,
ze rdzne zawody wiaza si¢ z réznymi wartosciami spotecznymi, a takze,
ze moga wyrazac te ze swoich aspiracji zawodowych, ktore sa zgodne
z ich pojeciem wilasnego Ja. Jak juz wspomniano, w poprzednim eta-
pie dzieci wyznaczaja granice migdzy zawodami niedopuszczalnymi
1 dopuszczalnymi ze wzgledu na pteé¢, teraz natomiast skupiaja si¢ na
prestizu spotecznym zawodoéw tak, by docelowo wyodrebni¢ na mapie
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poznawcze] pewna przestrzen spoteczna akceptowalnych zawodow.
Odrzucaja zwtaszcza te zawody, ktore w ich grupie spotecznej uwazane
sa za catkowicie pozbawione prestizu oraz zawody, ktore (ich zda-
niem) sa zbyt trudne do osiagnigcia bez podejmowania wyjatkowego
wysitku, lub tez gdzie ryzyko porazki jest zbyt duze (Gottfredson, 1996,
s. 193). Poziom ambicji zwiazanych z planami zawodowymi wyznacza-
ny jest wigc przez pochodzenie spoteczne, wyznaczajace dolnag granicg
akceptowalnych zawodow oraz przez powodzenie w szkole, ktore
wyznacza gorng granicg prestizu zawodow branych pod uwagg (por. ry-
sunek 13).

Rysunek 13. Obszar mozliwych decyzji zawodowych dla chlopca o Sredniej
inteligencji, pochodzacego z uprzywilejowanego Srodowiska
(oprac. na podstawie Gottfredson, 1981, s. 557; 2005, s. 78)

Granica
akceptowalnego
wysitku

(wyniki w szkole)
Etap 3

Wysoki
prestiz
A

acje idealistycziie

| Granica
akceptowalnego
typu piciowego
(Etap 2)

Granica najnizszego
akceptowalnego
prestizu (pochodzenie
spoteczne)

Etap 3

v
Niski
prestiz

Mgskos¢ Kobiecos¢

Etap 4. Orientacja na wewnetrzne, niepowtarzalne Ja (powy-
zej 14 roku zycia). W tym okresie, mtody cztowiek uscisla swoje plany
zawodowe, biorac pod uwage najbardziej osobiste, wewnetrzne cechy
koncepcji wlasnego Ja, jakimi sa jego zainteresowania, zdolno$ci i war-
tosci. Jako Zze pewne cechy i charakterystyki sa mniej widoczne, w tym
momencie mtodzi ludzie czgsto natykaja si¢ na problem, polegajacy na
braku pewnos$ci, co do wilasnych zainteresowan, zdolno$ci czy cech
osobowosci, dlatego tez usci§lanie w tym etapie musi odbywac si¢ stop-
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niowo, wraz z uszczegdtawianiem witasnego Ja i pozyskiwaniem wiedzy
o sobie i 0 zawodach.

Co oczywiste, cechy osoby rozpatrywane sa przez nia w kontek-
$cie wczesniej okreslonych granic, a wigc w kontekScie przestrzeni
spotecznej wyznaczonej w poprzednim etapie na mapie poznawczej.
Mozna powiedzie¢, ze poprzednie trzy etapy miaty na celu odrzucenie
nieakceptowalnych opcji zawodowych, szczegélnie w kontek$cie
spotecznym, etap czwarty ma natomiast na celu zidentyfikowanie takie-
go akceptowalnego typu pracy czy zawodu (rozumianego np. w ujeciu
Hollanda, por. rysunek nr 12), ktory jest najbardziej zgodny z we-
wnetrzna, prywatna koncepcja Ja, i ktory jest najbardziej dostepny
(Gottfredson, 2002, s. 99-100; 1996, s. 195). Mozna wigc powiedzie¢,
ze etap czwarty rozpoczyna proces kompromisu w ujawnianiu preferen-
cji zawodowych.

3.3.3. Proces kompromisu

Kompromis jest procesem, w ramach ktorego jednostka rezygnuje
z tych alternatyw, ktére ocenita jako bardzo atrakcyjne z punktu widzenia
koncepcji wlasnego Ja, szczegolnie wtedy, gdy nie znajduje ona lub tez nie
wyobraza sobie, ze moze znalez¢ mozliwos¢ rozwoju zawodowego zgod-
nie ze swoimi aspiracjami. Mozna wigc powiedzie¢, ze kompromis jest
procesem dostosowywania aspiracji jednostki do wymagan zewngtrznej
rzeczywistosci, ktory stuzy przede wszystkim obronie istotnych i1 najcze-
sciej uswiadomionych aspektéw wilasnego Ja (Gottfredson, 1981, s. 570).
Staje si¢ on konieczny szczegolnie wtedy, gdy nie ma mozliwosci edukacji
w danym kierunku, gdy stosuje si¢ dyskryminacyjne praktyki na rynku
pracy, gdy brak wystarczajacej liczby stanowisk pracy w danym typie za-
wodu (np. liczba 0s6b ujawniajacych preferencje do zawodéw odpowiada-
jacych hollandowskiemu typowi artystycznemu jest zdecydowanie wyzsza
niz liczba odpowiednich miejsc pracy oferowanych przez rynek), lub tez
gdy w ogoble nie ma pracy odpowiadajacej danym oczekiwaniom. Gottfred-
son wskazuje, ze pewne kombinacje typu plciowego, poziomu prestizu
i typu zawodu rzadko lub nawet w ogole nie wystepuja — np. trudno
znalez¢ zawod oceniany jako wysoko kobiecy, o wysokim prestizu, odpo-
wiadajacy preferencjom realistycznym (Gottfredson, 1996, 2002, 1981).

Istnieja dwa podstawowe rodzaje kompromisu — kompromis anty-
cypowany (przedwczesny) i kompromis wynikajacy z do$wiadczenia.
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Kompromis antycypowany ma miejsce wtedy, gdy jednostka zaczyna
ogranicza¢ swoje aspiracje dostosowujac je do postrzeganej przez siebie
rzeczywisto$ci. Kompromis wynikajacy z doswiadczenia zwiazany jest
natomiast z napotkaniem przez jednostke konkretnej bariery utrudniajace;j
zrealizowanie wyboru zgodnego z jej preferencjami. Oba te rodzaje kom-
promisu opieraja si¢ jednak na postrzeganej dostgpnosci zawodow, a nie
na ich dostgpnos$ci rzeczywistej. Jest to o tyle istotne, ze jednostki rzadko
kiedy posiadaja kompletna 1 doktadna informacje na temat zawodow, co
wynika z trzech podstawowych przyczyn. Po pierwsze, ze wzgledu na
selektywno$¢ uwagi, ludzie pozyskuja informacje jedynie o tych zawo-
dach, ktére uwazaja za odpowiednie dla siebie, czyli tych, ktore znajduja
si¢ w ich przestrzeni spotecznej. Po drugie, poszukiwanie informacji
podejmowane jest tylko wtedy, gdy jednostka stoi przed koniecznoscia
dokonania wyboru (np. gdy miody czlowiek konczy szkolte i musi
zdecydowac, co bedzie robit dalej). Po trzecie, ludzie szukaja informacji
o dostepnosci zawodow w zrodlach, ktore oceniaja jako wiarygodne i do
ktérych maja wygodny dostep, przede wszystkim u przyjaciol, rodziny
i znajomych, a zrédla te wcale nie musza dostarcza¢ obiektywnych
1 kompletnych danych (Gottfredson, 1996, 2002, 1981).

W odniesieniu do procesu kompromisu, w teorii Lindy Gottfredson
zaszly najwigksze zmiany. W pierwszej wersji teorii (Gottfredson, 1981)
autorka zaktadata, ze kompromis przebiega u wszystkich ludzi wedtug tego
samego schematu. Poniewaz najwcze$niej budowana jest ocena zawodow
1 swoich aspiracji na wymiarze mesko$¢-kobieco$¢, ten wymiar jest najbar-
dziej zasadniczy 1 najsilniej broniony; drugi w kolejnosci jest wymiar
prestizu, podczas gdy typ preferowanego zawodu najtatwiej podlega kom-
promisowi (Gottfredson, 1981, s. 572). Oznacza to, ze cztowiek woli
zrezygnowac raczej ze swoich zainteresowan czy wartosci zawodowych,
niz zaakceptowac pracg tego samego typu, ale o nizszym prestizu, tym
bardziej, ze zainteresowania te moze realizowaé np. poprzez hobby. Gdy
jednostka jest zmuszona i8¢ na jeszcze dalszy kompromis, woli zrezygno-
waé z poziomu prestizu zwiazanego z wykonywanym zawodem, aby
utrzymac ,,ptciowa koncepcj¢ Ja”, a wigc najsilniejsza cechg pojgcia same-
go siebie, ktore chce zrealizowaé poprzez wybdr zawodu (Gottfredson,
1981). Druga zasada tworzenia kompromisu wynika z koncepcji ograni-
czonej racjonalno$ci i mowi, ze jednostka poszukuje 1 wybiera rozwiagzanie
ja satysfakcjonujace, ktore wcale nie musi by¢ rozwigzaniem optymalnym.
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Przyktadem moze tu by¢ sytuacja, kiedy osoba zdaje sobie sprawe z faktu,
ze mogtaby znaleZ¢ lepsza pracg, jednak woli podja¢ prace gorsza natych-
miast, niz czeka¢ na pojawienie si¢ innych opcji. Trzecia zasada tworzenia
kompromisu moéwi, ze ludzie racjonalizuja podjgte przez siebie decyzje
1 raczej beda zmienia¢ swoje aspiracje dotyczace preferowanego typu za-
wodu dostosowujac je do aktualnie wykonywanej pracy, niz zmienia¢ sama
praceg, dostosowujac ja do preferowanego typu zawodu. Zasada ta jest
o tyle istotna, ze thumaczy, dlaczego osoby, ktére wykonuja prace niezgod-
ng z ujawnionymi wczesniej zainteresowaniami zawodowymi, deklaruja
poziom satysfakcji zawodowej zblizony do os6éb wykonujacych prace
zgodna z ich zainteresowaniami (Gottfredson, 1981).

W toku dalszych prac (Gottfredson, 1996, 2002, 2005), autorka roz-
wingta koncepcje kompromisu, akcentujac, ze hierarchia poszczeg6élnych
wymiaréw, z ktorych jednostka rezygnuje, nie musi by¢ stala, i zalezy od
wielkosci kompromisu, na ktory podmiot si¢ godzi (Gottfredson, 1996,
2002). Stopien kompromisu oznacza rdéznicg pomigdzy idealistycznymi
aspiracjami danej osoby, a faktycznie wybieranym typem pracy na co
najmniej jednym z trzech analizowanych wymiarach (tozsamo$¢ piciowa,
prestiz, zainteresowania i wartosci), przy czym im wigkszy jest kompromis,
tym bardziej jest u§wiadamiany. Z tagodnym kompromisem mamy do czy-
nienia wtedy, gdy jednostka ma wybra¢ zawdd znajdujacy si¢ w jej prze-
strzeni spolecznej, a wigc rozbiezno$ci pod wzgledem wszystkich trzech
wymiardw sa stosunkowo niewielkie. W takiej sytuacji, osoba bedzie
kierowac si¢ raczej dopasowaniem zawodu do swoich zainteresowan 1 war-
tosci (bedzie unika¢ kompromisu w tym obszarze) niz pozostatymi kryte-
riami, dlatego, ze rozbieznosci w obszarze prestizu czy wizerunku plci sa
dla niej jak najbardziej akceptowalne (Gottfredson, 1996, 2002).

Umiarkowany kompromis ma miejsce wtedy, gdy jednostka rozwa-
za zaw6d znajdujacy si¢ w przestrzeni spolecznej, rozniacy si¢ znacznie
pod wzgledem prestizu od jej idealistycznych aspiracji, jednak stosunko-
wo zgodny pod wzgledem typu plciowego. W takiej sytuacji, na pierw-
szym planie znajduje si¢ kwestia unikni¢cia kompromisu w dziedzinie
prestizu, 1 tym kryterium bgdzie kierowac¢ si¢ jednostka, na drugim planie
stawiajac kwesti¢ zainteresowan, na trzecim natomiast — rozbieznoS$ci
w zakresie typu ptciowego zawodu, ktére nie sa przeciez zbyt duze (Gott-
fredson, 1996, 2002).
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Jesli natomiast jednostka musiataby zaakceptowaé zawod spoza
wlasnej przestrzeni spolecznej, a wigc niezgodny pod wzgledem typu
plciowego, zaowocowatoby to znacznym kompromisem, ktéry moze
stanowi¢ powazne zagrozenie dla pojecia wlasnego Ja. W takiej sytuacji,
hierarchia wymiaréw jest analogiczna jak we wczesniejszej wersji teorii
— osoba, chcac unikna¢ kompromisu w zakresie typu plciowego zawodu,
rezygnuje z dopasowania zawodu do swoich zainteresowan, a w drugiej
kolejnosci — z idealnego poziomu prestizu zwiazanego z zawodem (Gott-
fredson, 2002, 1996). Pozostate zasady osiagania kompromisu, a wigc
ograniczona racjonalnos$¢ decyzji i racjonalizowanie podjgtych wyborow,
pozostaja niezmienione w tej wersji teorii (Gottfredson, 1996, 2002).

Proces kompromisu mozna wytlumaczy¢ na nastgpujacym przykta-
dzie. Wyobrazmy sobie, ze chiopiec z rysunku nr 13 ujawnia silne preferen-
cje spoteczne, i w obecnej chwili musi dokona¢ wyboru szkoty $redniej.
W jego miescie sa dwie szkoty do ktorych moglby zosta¢ przyjety — piele-
gniarska i samochodowa. Zawdd pielegniarza miesci si¢ w jego zaintereso-
waniach, jednak niezgodno$¢ piciowa i do$¢ niski prestiz tego zawodu
powoduja, ze wybor szkoty pielegniarskiej bylby zwiazany ze znacznym
kompromisem co do zgodnos$ci wybranego zawodu z pojeciem wlasnego Ja.
Z drugiej strony, wybor szkoly samochodowej oznaczalby rezygnacje
z zaspokojenia zainteresowan, przy zachowaniu typu plciowego i podob-
nym niskim poziomie prestizu, a wigc stosunkowo mniejszy kompromis.
W tej sytuacji raczej nalezy si¢ spodziewaé, ze osoba ta wybierze zawod
mechanika samochodowego, niz pielggniarza. Trzeba w tym miejscu
podkresli¢, ze kobieta na jego miejscu najprawdopodobniej odczuwataby
mniejszy dyskomfort zwigzany z wyborem zawodu niezgodnego z typem
plciowym, gdyz kobiety bardziej sa sklonne akceptowaé zawody typowo
meskie, niz me¢zezyzni — zawody typowo kobiece (Gottfredson, 1996, 2002).

3.3.4. Ocena teorii

Teoria Gottfredson stanowi oryginalny wklad w rozw¢j teorii wyko-
rzystywanych w poradnictwie zawodowym. Po pierwsze, zgodnie z niniejsza
teoria, kariera zawodowa w pierwszej kolejnosci jest proba urzeczywistnie-
nia Ja spolecznego, a dopiero w drugiej — indywidualnego, psychologicznego
(Gottfredson, 1996). W zwiazku z tym, teoria ograniczania i kompromisu
kladzie nacisk na najbardziej publiczne, spoteczne aspekty Ja, takie jak ple¢
kulturowa, klasa spoteczna czy inteligencja, w mniejszym stopniu natomiast
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na aspekty prywatne, osobiste, takie jak wartosci, osobowos¢ czy plany
rodzinne, ktore sa centralnym punktem innych teorii. Cechy indywidualne sa
oczywiscie istotne, ale ich wpltyw uznaje si¢ za ograniczony przez wysitki
jednostki podejmowane dla wprowadzenia w zycie, czy tez ochrony wiasnej
tozsamosci spotecznej. Teoria Gottfredson poswigca wigc wigeej niz inne
teorie uwagi tym czynnikom, ktére wptywaja na pragnienie, czy tez mozli-
wosci jednostek by ksztattowaé rozne tozsamosci spoleczne poprzez prace.
Po drugie, opisywana teoria skupia si¢ na tym, jak powstaje, rozwija si¢
wiedza o sobie i 0 zawodach, a wigc na poznawczym rozwoju miodziezy
1 jego wpltywie na rozwoj zawodowy zaczynajacy si¢ juz w latach przed-
szkolnych. Po trzecie, Gottfredson traktuje proces wyboru zawodu przede
wszystkim jako proces eliminacji opcji 1 zawgzenia wyboru, zaczynajacy si¢
juz we wezesnym dziecinstwie. Po czwarte, teoria ograniczania i kompromi-
su dotyka dlugo niedostrzeganego tematu — w jaki sposob jednostka dokonu-
je kompromisu pomig¢dzy wilasnymi celami i rzeczywistoscia, rezygnujac
z realizowania celéw 1 godzac si¢ z rzeczywisto$cia podczas wprowadzania
w zycie swoich aspiracji.

Teoria Gottfredson skupia si¢ na wyjasnieniu rodzaju i poziomu
aspiracji zawodowych, rozwijanych i wprowadzanych w zycie przez jed-
nostki, ignorujac jednoczesnie kwestie takie jak zadowolenie z pracy,
przystosowanie czy zmiana kariery. Pomaga ona wyjasni¢ fenomen
spoleczny, ktéry niepokoi wiele osob — fakt, ze dzieci maja zwyczaj
odtwarzania porzadku spolecznego obserwowanego u 0s6b starszych,
w szczegolnosci dotyczacego roznic zwiazanych z plcia i klasa spoteczna
w odniesieniu do wykonywanego zawodu, i to na dlugo zanim jeszcze
same znajda si¢ na rynku pracy.

4. Koncepcje psychoanalityczne
— teoria Anne Roe

Anna Roe jest autorka dwoéch teorii, ktore wykorzystywane sa
w poradnictwie zawodowym. Pierwsza z nich, to tzw. strukturalna teoria
zainteresowan (Roe, 1956), ktora uznaje si¢ za teori¢ wyprzedzajaca teo-
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ri¢ Hollanda (por. Guichard, Huteau, 2005), stanowiaca swego rodzaju
klasyfikacj¢ zawoddéw. Druga z teorii, to psychodynamiczna teoria wyja-
$niajaca genezg zainteresowan i preferencji zawodowych.

4.1.1. Strukturalna teoria zainteresowan

W ramach strukturalnej teorii zainteresowan, Roe (1956, s. 143)
wskazuje, ze kryteria, na podstawie ktorych tworzy si¢ klasyfikacje
zawodow takie jak np. Dictionary of Occupational Titles (DOT), nie od-
powiadaja psychologicznemu podobienstwu sklasyfikowanych zawodow,
szczegolnie w kontekscie zainteresowan zawodowych. Z tego tez powo-
du, Roe (1956, s. 153) wyrdznia osiem podstawowych grup zawodow
1 akcentuje, ze podzial na takie wtasnie grupy zwiazany jest z zaintereso-
waniami 1 postawami jednostki (Roe, 1956). W ramach kazdej z o$miu
grup zawodowych autorka wyrdznia sze$¢ poziomow, ktdre zwigzane sa
z kwalifikacjami 1 stopniem samodzielnos$ci osob, wskazujac jednocze-
$nie, ze cechy takie jak poziom inteligencji, wyksztatcenie czy status
socjoekonomiczny wiaza si¢ raczej z poziomem zawodowym, ktory
odpowiada danej osobie, a nie z przynaleznos$cia do grupy zawodow.

Grupy zawodow wyroznione przez Roe oznaczone zostaly przez nia
rzymskimi numerami od I do VIII:
L. Ushugi (service) — zawody nakierowane na zaspakajanie potrzeb
innych ludzi, w ramach ktorych cztowiek podejmuje dziatania na rzecz
albo w odniesieniu do innych. Typ ten obejmuje wszelkiego rodzaju
zawody zwiazane z doradztwem, opieka spoleczna, ochrona zdrowia,
takze ustugi domowe 1 opiekuncze.
II. Kontakty biznesowe (business contact) — zawody zwiazane
z bezposrednimi, osobistymi kontaktami gospodarczymi, w ramach kto-
rych osoba przekonuje innych ludzi np. do zakupu, jak np. agenci nieru-
chomosci, agenci ubezpieczeniowi, sprzedawcy samochodéw, doradcy
PR. Najwazniejszy jest tu aspekt perswazyjny kontaktow osobistych, co
odréznia te zawody od zawodow z grupy pierwszej. Roe wskazuje takze,
ze nie wszystkie zawody zwiazane ze sprzedaza zawieraja w sobie aspekt
perswazyjny (np. ,.kobieta za lada” to wedlug niej zawod z grupy trzeciej,
a nie drugiej). Wazne jest takze, ze w grupie drugiej nie wystgpuja zawo-
dy z najnizszych szczebli, a wigc nie da si¢ wykonywaé¢ zawodu zwiaza-
nego z kontaktami biznesowymi bez posiadania zadnych szczegdlnych
zdolnosci 1 bez okreslonego szkolenia 1 przygotowania.
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III.  Organizacja (organization) — zawody nakierowane na zapewnie-
nie efektywnego funkcjonowania w handlu, przemysle czy administracji.
W tej grupie znajduje si¢ duza liczba zawodoéw urzedniczych z réznych
szczebli zarzadzania.

IV.  Technologia (technology) — zawody zwiazane z produkcja, utrzy-
maniem i transportem, a takze technologia transportu i komunikacji. Grupa
ta obejmuje szeroko rozumiane zawody techniczne i inzynierskie, od tych
najbardziej zaawansowanych (jak np. projektanci czy wynalazcy), do li-
niowych pracownikow fizycznych w przemysle. W przypadku zawodow
zwiazanych z technologia pierwszorz¢dne znaczenie ma kontakt z przed-
miotami i technika, a dobre relacje z innymi ludZzmi schodza na dalszy plan.
V. Natura (outdoor) — obejmuje zawody wykonywane przede
wszystkim na $§wiezym powietrzu, takie jak rolnictwo, lesnictwo, rybac-
two 1 ryboldwstwo, czy gornictwo, ktore to zawody zwiazane sa z pozy-
skiwaniem szeroko rozumianych zasobow naturalnych. Zasoby te moga
by¢ dalej wykorzystywane w postaci niezmienionej, lub tez moga sta-
nowi¢ materiat do réznorakich procesow produkcyjnych wykonywanych
przez osoby z grupy czwartej. Wszystkie zawody z tej grupy, niezalez-
nie od poziomu kwalifikacji, zwiazane sa z pewnego rodzaju wysitkiem
fizycznym, i podobnie jak zawody z grupy czwartej, opieraja si¢ na kon-
takcie z przedmiotami, a nie na relacjach interpersonalnych.

VI.  Nauka (the Sciences) — obejmuje zawody zwigzane z tworzeniem
teorii naukowych i ich zastosowaniem w sytuacjach pozatechnicznych.
Grupa ta jest bardzo réznorodna, a zawody wchodzace w jej sktad rdéznia
si¢ stopniem nasycenia kontaktami interpersonalnymi (np. matematyk
1 pielegniarka). Zawody z nizszych pozioméw w ramach tej grupy maja
charakter pomocniczy i nie jest ich zbyt duzo.

VII. Kultura (General Cultural) — zawody zakwalifikowane do tej
grupy zwiazane sa z zawodami z grupy pierwszej, ze wzgledu na czynnik
ludzki, oraz z zawodami z grupy o6smej, ze wzgledu na aspekty kulturo-
we. Sa to przede wszystkim zawody zwiazane z edukacja, stanowieniem
i wykonywaniem prawa, dziennikarstwem, polityka, czy jezykoznaw-
stwem. Podobnie jak w grupie drugiej, i tutaj nie wystgpuja zawody
0 najnizszym poziomie kwalifikacji, a wigkszo$¢ zawodow nalezy do
pierwszego 1 drugiego poziomu.

VII. Sztuka i rozrywka (Art and Entertainment) — grupa ta zawiera
zawody zwiazane z szeroko rozumiang sztuka, np. z muzyka, malarstwem,
tancem oraz rozrywka, w tym takze sportem. Wszystkie te zawody zwiaza-
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ne sa z posiadaniem specjalnych zdolno$ci i umiejgtnosci, jakkolwiek sa
one bardzo réznorodne. Podobnie jak w przypadku grupy drugiej i siddme;j,
1 tutaj nie wystepuja raczej zawody o najnizszym poziomie kwalifikacji.

W toku dalszych badan (Roe, Luneborg, 1984, za: Paszkowska-
Rogacz, 2003) autorka podzielita tak wyodrebnione grupy zawodowe na
dwie ogolne kategorie — zawody zorientowane na ludzi (w tym takze samego
siebie), ktore obejmuja grupy I, II, 111, VII i VIII, oraz zawody zorientowane
na rzeczy, obejmujace grupy IV, V i VI. Po wykonaniu analizy czynnikowej
podziat ten zastapiono przyporzadkowaniem poszczeg6lnych grup zawodow
do dwoch czynnikow: Ludzie-Natura i Komunikacja-Wykorzystywanie Za-
sobow (Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 65). Roe zaniechata jednak dalszych
badan w tym kierunku, uznajac, ze model grup zawodowych powinien mie¢
ksztatt okregu, a odleglosci, ktore dziela poszczegolne grupy, maja odpowia-
da¢ ich psychologicznemu oddaleniu (Guichard, Huteau, 2005).

Rysunek 14. Model grup zawodoéw Anne Roe wraz ze struktura czynniko-
wa (oprac. na podstawie Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 66)

Czynnik 2

CELOWA KOMUNIKACJA
L 4

Grupa VII
Kultura

Grupa VII
Sztuka i rozrywka

Grupa VI
Nauka

Czynnik 1 g.......Orpal... TN W Grupa.V...g Czynnik 1
LUDZIE Ustugi Natura NATURA

Grupa II Grupa IV
Biznes : Technologia
Grupa 111
Orgariizacja
Czyn.nik 2

WYKORZYSTYWANIE ZASOBOW
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Warto zwrdci¢ uwagg, ze model kolowy przedstawiony na powyz-

szym rysunku jest bardzo zblizony do heksagonalnego modelu Hollanda,
jakkolwiek w modelu Roe zamiast preferencji realistycznych wyodrgb-
niono osobno grupe zawodow zwigzanych z technologia 1 grupe zawo-
doéw zwiazanych z natura, a preferencje spolteczne znajduja si¢ zaréwno
w grupie I (ustugi), jak i w grupie VII (kultura).

Jak juz wspomniano wczesniej, w ramach kazdej grupy zawodowej

Roe wyodregbnita sze$¢ poziomow, opisujacych stopien odpowiedzialno-
$ci 1 samodzielno$ci wymagany przy wykonywaniu zawodu, oraz zakres
kwalifikacji, zdolnoéci 1 umiejgtnos$ci zwiazanych z danym zawodem
(Paszkowska-Rogacz, 2003; Guichard, Huteau, 2005):

1.

Poziom profesjonalny i menedzerski 1 — jest to z reguly praca szcze-
gblnie wazna, wykonywania niezaleznie 1 zrdznicowana, zwigzana
z zarzadzaniem na najwyzszym szczeblu, wymagajaca wyksztalcenia
na najwyzszym poziomie (stopien naukowy) — osoby te nie maja in-
dywidualnych zwierzchnikow, ale odpowiadaja wobec pewnych grup,
jak np. rada nadzorcza czy parlament. Przykladem zawodu z tego po-
ziomu moze by¢ np. sedzia (grupa VII), prezydent panstwa (grupa III)
czy psychoterapeuta (grupa I).

Poziom profesjonalny i menedzerski 2 — sa to zawody zwiazane ze
$rednia odpowiedzialnoscia za prace wilasna i innych ludzi, jakkol-
wiek nadal zwiazane z duza samodzielno$cia dziatania, wymagajace
wyksztatcenia wyzszego lub wyzszego zawodowego.

Poziom potprofesjonalny i mata przedsigbiorczos¢ — poziom ten wy-
maga wyksztalcenia $redniego, zwigzany jest z niska odpowiedzialno-
$cia za pracg innych ludzi.

Poziom pelnych kwalifikacji — chodzi tu o pracg rzemies$lnicza i inne
prace (czegsto o charakterze prac fizycznych) wymagajace specjali-
stycznego szkolenia.

Poziom niepelnych kwalifikacji — podobny do poprzedniego poziomu,
ale zwiazany z mniejsza autonomiq i inicjatywa pracownika.

Poziom braku kwalifikacji — nie wymagajacy zadnych specjalistycz-
nych szkolen ani specyficznych zdolnosci, obejmujacy wykonywanie
czynnos$ci o charakterze powtarzalnym i rutynowym, zlecanych przez
zwierzchnika. Jak zostato to juz nadmienione, poziom ten nie wystg-
puje we wszystkich grupach, Roe przypuszczata takze, ze w przyszto-
$ci zmaleje zapotrzebowanie na zawody przypisane do tego poziomu
(Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 65).
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4.1.2. Geneza preferencji zawodowych
— klasyfikacja postaw rodzicielskich

Druga cze$¢ teorii Roe stanowi wyjasnienie genezy preferencji
zawodowych. Przedmiotem zainteresowan Roe w tym wzgledzie byt
wplyw relacji rodzinnych na rozwdj osobowosci i kariery zawodowe;j
(Banka, 2005). Poczatkowo prowadzita ona prace w nurcie psychodyna-
micznym i1 w ramach psychologii klinicznej, jednak poprzez badania nad
grupami uczonych (biologow, fizykow, etnologdéw 1 psychologdéw) zaan-
gazowata si¢ w problematyke psychologii zawodowej (Paszkowska-
Rogacz, 2003).

Anna Roe zaklada, ze kazda jednostka posiada genetycznie uwa-
runkowana predyspozycje do specyficznego sposobu wydatkowania
swojej energii psychicznej, ktory to sposéb nie podlega kontroli czto-
wieka, wptywa natomiast na rozwoj zdolno$ci i zainteresowan oraz
na ksztaltowanie si¢ potrzeb w okresie dziecinstwa (Jantura, 1994;
Paszkowska-Rogacz, 2003). Sposoéb wydatkowania energii, rozumiany
przez Roe jako tendencja do skupiania uwagi mimowolnej i dowolnej na
okreslonych obiektach (ludziach lub rzeczach), odnosi si¢ przede
wszystkim do orientacji na pracg z ludZzmi lub tez na pracg, w ktorej nie
ma kontaktéw interpersonalnych (Brown, Lum, Voyle, 1997). W przy-
padku ksztaltowania zainteresowan, postaw czy cech osobowosci
czynniki genetyczne maja jednak stosunkowo niewielka rolg, znaczna
rolg odgrywa natomiast przezywanie satysfakcji lub tez frustracji jako
reakcji na zaspokojenie (lub tez niezaspokojnienie) potrzeb w okresie
dziecinstwa.

Mowiac o potrzebach, Roe opiera si¢ w znacznej mierze na hierar-
chii potrzeb Abrahama Maslowa. Wedlug niej, potrzeby normalnie
zaspakajane nie staja si¢ czynnikami nieSwiadomej motywacji, nato-
miast jesli potrzeby sa rzadko realizowane, to ich wptyw na zachowanie
uzalezniony jest od miejsca danej potrzeby w hierarchii. Jesli rzadko
realizowane sa potrzeby nizszego rzedu, staja si¢ one dominujacymi
czynnikami motywujacymi i blokuja wystgpowanie potrzeb wyzszego
rzedu, jesli natomiast to potrzeby wyzszego rzgdu sa rzadko zaspakaja-
ne, to znikaja catkowicie. Jesli natomiast potrzeby zaspakajane sa z bar-
dzo duza zwloka i zajda pewne okreslone warunki, to potrzeby te stana
si¢ podswiadomymi czynnikami motywacyjnymi. Do warunkow tych
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naleza m.in. sita wystgpowania potrzeb, okres pomiedzy wystapieniem
potrzeby a jej realizacja, oraz warto$¢ realizacji potrzeby dla cztowieka
w bezposrednim $rodowisku (Jantura, 1994, s. 16—-17). Mozna wigc po-
wiedzie¢, ze dominujace motywy dziatania czlowieka, w duzej mierze
nieuswiadomione, uzaleznione sa od stopnia zaspokojenia potrzeb pod-
stawowych, natomiast stopien zaspokojenia potrzeb wyzszego rz¢du nie
odgrywa tutaj znaczacej roli.

Roe uwazata, ze centralng rol¢ w procesie zaspakajania potrzeb
w dziecinstwie odgrywa rodzina i relacje pomig¢dzy rodzicami a dziec-
kiem (Paszkowska-Rogacz, 2003). Oczywiscie, nie nalezy si¢ spodzie-
wac, ze doswiadczenia z wezesnego dziecinstwa w sposob bezposredni
beda determinowa¢ wybory zawodowe w pdzniejszym zyciu, wplyw
ten jest bowiem uposredniony poprzez ksztalttowanie struktury potrzeb
psychologicznych. Dos$wiadczenia z dziecinstwa wraz z czynnikami
genetycznymi wpltywaja na strukturg potrzeb, a te z kolei — na wybory
zawodow (por. Brown, Lum, Voyle, 1997, s. 284).

Analizujac czynniki rodzinne wptywajace na strukturg potrzeb,
a przez to — na wybor zawodu, Roe skupita si¢ na stosunkach pomigdzy
rodzicami a dzie¢mi we wczesnym dziecinstwie (Roe, Siegelman, 1963,
s. 356). Pierwotnym wymiarem relacji rodzicielskich jest wedtug
niej wymiar emocjonalny, od stosunkéw chtodnych (cold) do cieptych
(warm). Cieple stosunki wyrazaja si¢ przede wszystkim w postawie
akceptujacej dziecko (acceptance), ktora moze mie¢ charakter dorazny,
przypadkowy (casual), lub tez kochajacy (loving). Stosunki chtodne
przejawiaja si¢ przede wszystkim w postawie unikania dziecka
(avoidance), ktora moze przyja¢ forme zaniedbania (neglecting), lub tez
odrzucenia dziecka (rejecting). Trzeci rodzaj relacji dziecko-rodzic,
ktory odnosi si¢ do obu klimatow emocjonalnych, to emocjonalna
koncentracja na dziecku (emotional concentration on child). Jesli wiaze
si¢ ona ze stosunkami chlodnymi, to mamy do czynienia z postawa
oparta na stawianiu wymagan (demanding), jesli natomiast ze stosun-
kami cieptymi — z postawa ochronng czy tez nadopiekuncza (protecting)
(doktadny opis kategorii postaw rodzicielskich — Roe, Siegelman, 1963,
s. 357). Wsrdéd wymienionych postaw Roe wyroznita te, ktére sprzyjaja
ksztaltowaniu si¢ u dziecka nastawienia na ludzi w pdzniejszych prefe-
rencjach zawodowych (zachowania kochajace, nadopiekuncze i wyma-
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gajace), 1 te, ktore sprzyjaja nastawieniu na obiekty inne niz ludzie
(zachowania oparte na unikaniu dziecka, lub tez na doraznej, przypad-
kowej akceptacji) (Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 68—69; Super, 1972,
s. 138). Osoby, u ktérych dominuje orientacja na ludzi, beda wybieraty
zawody zgodne z tymi zainteresowaniami, wymagajace zdolnos$ci
werbalnych (grupy I, II, VII 1 VIII a takze czg$ciowo grupa III), nato-
miast osoby o dominujacej orientacji na rzeczy wybieraja raczej zawody
techniczne, przyrodoznawcze i1 zwiazane z nauka (grupy IV-VI)
(por. rysunek 15).

Rysunek 15. Model postaw rodzicielskich i wynikajace z nich wyznaczniki
wyboru zawodu (oprac. na podstawie Roe, Siegelman, 1963,
s. 356 i Super, 1972, s. 138)

Dominujace nastawienie Vv
nie na ludzi

zaniedbywanie dorazna

VI

unikanie akceptacja

Dominujace nastawienie
na ludzi (innych)
L 11, T nie aby si¢ broni¢

odrzucanie
eokleyooy

emocjonalna koncentracja
na dziecku

wymaganie

nadopiekunczo$¢

L 1L, VII
VIII
Dominujace nastawienie J Dominujace nastawienie
na ludzi (innych lub siebie) na ludzi (siebie)

aby sig broni¢

W kolejnych swoich pracach Roe rozbudowata znacznie swoja
teori¢, wlaczajac w nig inne czynniki srodowiskowe oprocz czynnikow
rodzinnych, proponujac kolejny model teoretyczny, nazwany przez nia

105



,wFormula wyboru zawodowego” (Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 69).
Model ten przedstawia si¢ nast¢pujaco:

P[(eE + 1R +5sS)+ (kK, mM)+ (nN + uU) + (fFx il x tT x zZ)]
gdzie litery oznaczaja odpowiednio: P — pte¢, E — ekonomia, R — rodzina
(rasa), S — szansa, K — koledzy, M — matzenstwo, N — nauczanie i eduka-
cja, U — uzdolnienia, F — stan fizyczny, I — inteligencja, T — temperament
1 osobowos¢, Z — zainteresowania 1 wartosci.

Wszystkie z uwzglednianych czynnikéw za wyjatkiem ptci ozna-
czone sa dodatkowo matymi literami, co oznacza, Ze zmieniajg si¢ one
w czasie 1 pod wptywem innych uwarunkowan. Nad czynnikami z pierw-
szego nawiasu jednostka nie ma kontroli, nad czynnikami z drugiego
1 trzeciego nawiasu jednostka sprawuje czeSciowa kontrole, a ich wptyw
zmienia si¢ z czasem. Czynniki z ostatniego nawiasu z kolei pozostaja
ze soba wzajemnie w Scislej interakcji, podczas gdy te z pozostatych
nawiasOw nie s3 ze soba skorelowane. Ple¢ stanowi czynnik nadrzgdny,
modyfikujacy wpltyw wszystkich pozostalych (Paszkowska-Rogacz,
2003, s. 70).

W toku dalszych rozwazan, szczeg6lnie pod wptywem prac z zakre-
su psychologii rozwojowej i teorii rozwojowych w doradztwie zawodo-
wym, Roe uznala, ze w kazdej fazie rozwoju inne sktadniki ,,Formuty”
petnia dominujaca rolg. Ostatecznie, zaproponowata ona dodatkowe wagi
liczbowe, uscislajac wyglad formutly dla poszczegdlnych stadiow rozwoju
zawodowego wyrdznianych przez Supera (por. paragraf 3.2.3.), wskazu-
jac, ktére czynniki wptywajace na wybory zawodowe sa najistotniejsze
w poszczegblnych fazach rozwoju (por. tabela nr 14).

Tabela 14. Wagi poszczegdolnych czynnikéw wplywajacych na wybory za-
wodowe w zaleznosci od faz rozwoju zawodowego (oprac. na
podstawie Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 70)

Faza rozwoju Eko- | Rodzi- Mal- | Nauczanie | Uzdol-
. Szansa | Koledzy | . . . . Lo

zawodowego | nomia na zenstwo | i edukacja | nienia
Faza poszukiwan | 8 2 7 - 4 0
Faza prob 7 6 2 5 1 5 3
Faza stabilizacji 6 2 2 - 2 6 5
Faza konsolidacji 5 2 2 - 2 5 6
Faza schytku 5 1 4 - 1 4 5
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4.1.3. Ocena teorii

Modele przedstawione przez Ann¢ Roe wzbudzaty zywe dyskusje
wsrdd innych badaczy zajmujacych si¢ doradztwem zawodowym, pod-
dawane byly weryfikacji empirycznej i do$¢ duzej krytyce. Najwigcej
kontrowersji budzita czgs$¢ teorii poswigcona genezie zainteresowan
zawodowych — przewazaja tu badania, ktore zaprzeczaja tezie o rodzin-
nych uwarunkowaniach zainteresowan zawodowych (por. Super, 1972,
s. 138-139; Paszkowska-Rogacz, 2003, s. 71). Trzeba jednak wyraznie
stwierdzi¢, ze wada tych badan jest przede wszystkim sposob pomiaru
postaw rodzicielskich w dziecifstwie, dokonywany jako ocena wspo-
mnien 0s6b dorostych dotyczacych ich do§wiadczen w dziecinstwie, co
nie musi by¢ trathym wskaznikiem rzeczywistych do§wiadczen. Dodat-
kowo, wybor pewnej grupy zawodow (zorientowanych na ludzi w przy-
padku kobiet i zorientowanych na rzeczy w przypadku mezczyzn) moze
by¢ zjawiskiem kulturowym, poszukiwaniem zawodu zgodnego z wila-
sna plcia w ocenie spotecznej (por. teoria Gottfredson, par. 3.3.), a nie
zjawiskiem determinowanym indywidualnie. Super (1972, s. 143) inter-
pretujac wyniki badan Roe sugeruje, ze wybor zawodu odbiegajacy od
normy spotecznej przyjetej dla jednostek danej pici moze wynikaé
z pewnych przezy¢ z dziecinstwa i stanowi¢ $rodek do zrekompensowa-
nia jakiego$ braku (np. brak oparcia w rodzinie i mito§ci — u mezczyzn
wybierajacych zawdd pracownika socjalnego, utrata ojca w dziecinstwie
— w przypadku kobiet-inzynieréw), lub tez wynika¢ z silniejszego iden-
tyfikowania si¢ z rodzicem przeciwnej ptci (Super, 1972, s. 143). Wyda-
je si¢ jednak, ze brak potwierdzenia teorii Roe wynika nie tyle z bledow
w samej teorii, ile z blednej jej interpretacji. Jak juz bowiem wspomnia-
no, nie nalezy si¢ spodziewac, ze styl opieki rodzicielskiej bedzie bez-
posrednio wptywat na wybory zawodowe — do§wiadczenia z wczesnego
dziecinstwa wg Roe wplywaja na ksztattowanie si¢ struktury potrzeb
psychologicznych, a te z kolei — na wybory zawodowe (Brown, Lum,
Voyle, 1997). Warto tez wspomnie¢, ze to wiasnie ta cze¢s¢ teorii Roe
(a nie jej opracowania dotyczace klasyfikacji zawodow) jest najczesciej
wspominana w literaturze.
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