/

re-

\ 4

You have downloaded a document from
RE-BUS
repository of the University of Silesia in Katowice

Title: Cele 0s6b rozpoczynajacych kariere zawodowa a ich przystosowanie do
pracy

Author: Barbara Smorczewska

Citation style: Smorczewska Barbara. (2008). Cele 0s6b rozpoczynajacych
karier¢ zawodowa a ich przystosowanie do pracy. Praca doktorska. Katowice :
Uniwersytet Slaski

© Korzystanie z tego materiahi jest mozliwe zgodnie z wlasciwymi przepisami o dozwolonym uzvtku
lub o innvch wvjatkach przewidzianvch w przepisach prawa, a korzystanie w szerszvm zakresie
wvmaga uzvskania zgodv uprawnionego.

W UNIWERSYTET QLAESL\I m Biblioteka "\ Ministerstwo Nauki

== Uniwersytetu Slaskiego i Szkolnictwa Wyzszego




Uniwersytet Slaski w Katowicach
Wydziat Pedagogiki i Psychologii

Cele 0s6b rozpoczynajacych kariere
zawodowa a ich przystosowanie do pracy

Barbara Smorczewska

praca doktorska
napisana pod kierunkiem
prof. dr hab. Barbary Kozusznik

Katowice 2008



W STEP ..ottt ettt ettt ettt ettt et ettt enan, 4
CZESC TEORETY CZNA ... et eaaaaas 7
1. PRZYSTOSOWANIE DO PRACY A EFEKTYWNOSC PRACOWNIKA I
ORGANIZACII 7
1.1. Pojecie przystosowania dO PracCy ... 7
1.2. Ogodlna charakterystyka procesu przystosowania do pracy.........ccccceeeeevveveeeennne. 9
1.2.1. Struktura procesu adaptacji do pracy na tle kariery zawodowsej..................... 10
1.2.2. Zadania okresu adaptacji, proces uczenia sie oraz efekty pozytywnej
Yo [=] o) =y OO OO 14
1.3. Funkcje osobowosci w procesie przystoSowWania...........c.cocoovveveeeveeeeeeveeeseeeeen, 18
1.4. Wspdiczesne trendy w ujmowaniu adaptacji zawodowej .........c.cccccoevvvvveererennne. 21
1.4.1. Nowe rozumienie zadan okresu adaptacii,.......ccccccoeeeeeivieeeeeeeceeeeeeeeee, 21
procesu uczenia sie oraz efektywnego przystosowania..........ccccceeeeevireenerencnnn, 21
1.4.2. Nowoczesne praktyki s0CjalizaCyjne.......cocoooioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 32
2. CELE JEDNOSTEK JAKO REGULATOR ZACHOWANIA 38
2.1, POJECIE CRIU ...ttt 38
2.2. 0golna charakterystyka CEIOW.........cccoooiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 40
2.3. Wybrane koncepcje zachowan CEIOWYCH ..........cocooeeoieiieeeeeeeeeeeeeeee e, 45
2.3.1. Badania Emmonsa nad dgzeniami 0Sobistymi..........cccooiiviiieieeiceeeee 45
2.3.2. Bandury teoria celdw i SamoreguIacii ..., 47
2.3.3.Projekty osobiste Little’a oraz zadania zyciowe Cantor..........ccccocooveveiveveeeennne. 48
2.3.4. Zadania dalekie jako determinanty ludzkiego postepowania w koncepcji
ODBUCNOWSKIEGO ... 53
2.3.5. Zadania okresu dorostosci Levinsona oraz zadania rozwojowe Havighursta 57
2.4. Regulacyjne WIaSCIWOSCH CRIU .........c.cooviieeeeeeeeeeeeeeeeeee et 59
2.4.1. Uruchomienie dziatan CRIOWYCH.........cooovivieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 59
2.4.2. Regulacyjny wplyw celu Na dziaf@ni€ ... 61
2.4.3. Uwarunkowania efektywnej realizacji celu..........cooooiiiioiiiieeeeeeeee 63
2.5. Ograniczenia teOrii CEIOW ...........ooveveveveeeeeeeeeeeeeeee ettt 67

3. CELE 0SOB ROZPOCZYNAJACYCH KARIERE A ICH PRZYSTOSOWANIE DO

PRACY 71
3.1. Znaczenie celéw w okresie przejscia do dorostoSCi ..........ocovvveeeeeeoieeeeieeen 71
3.2. Cele a funkcjonowanie W MI€JSCU PraCy ......ccceeeoeeueeeeeeeeeeeeeeeee et 73
3.2.1. Orientacja na cele jako istotna charakterystyka uczestnictwa

organizacyjnego jednostki w kontekscie adaptacji do pracy........ccccceevevennnee. 76

3.3. Pozapodmiotowe czynniki facylitujgce przystosowanie jednostki realizujacej
swoje cele zawodowe W OrganiZacCi.......c.coeeveieeeeeeieieeeeceeeee e, 82
3.3.1. Rola wsparcia w realizacji celdw zawodowych mtodego pracownika.............. 83
3.3.2. Zabiegi adaptacyjne ze strony organizacji..........cccooeieieeioeeeieeeeeeeeeeeeee 92
CZESC EMPIRY CZN A ... 96
4. CELE I PYTANIA BADAWCZE PRACY. SFORMULOWANIE HIPOTEZ................... 96
4.1, Problem DAd@WEZY .........oooomiioieeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 96
A o 1 TT= o | o =TT U USSR 97
4.3, Pytania DAQA@WEZE ..........ooo et 99
4.4, HIPOLEZY DAUAWEZE........oooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 101
5. METODY ZASTOSOWANE W BADANIACH 103
5.1. KwestionariuSz M0ja PracCa........ccoooiiioiieeeeeeeeeeee e e 103

5.1.1. Zalozenia teOIrELYCZNE ... 103



5.1.2. Konstrukcja KWeStiONAIiUSZaA .........c.ccoouiiuieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 106
5.1.3. Sposéb opracowania wynikdéw i miary poprawnosci psychometrycznej
MNEEOAY oottt ettt ettt ettt 107
5.2. Kwestionariusz Analiza Osobistych Celéw Zawodowych............ccocooviiiiinnn. 109
5.2.1. Zat0ZENIa LEOMELYCZNE ...t 109
5.2.2. Konstrukcja KWeStIONAITUSZA ........c.cooveviuieeiceeeecceeeeeeeee e 111
5.2.3. Sposéb opracowania wynikdéw i miary poprawnosci psychometrycznej
MNEEOAY ..ottt ettt ettt e et et ae et et et te et e eaeeaens 116
6. CHARAKTERYSTYKA PROBY BADAWCZE] I SPOSOB PRZEPROWADZENIA
BADAN 120
7. PREZENTACJA I ANALIZA WYNIKOW 126
7.1.Charakterystyka struktury celéw zawodowych w catej grupie badanych.......... 126
7.2. Poréwnanie 0s6b zorientowanych i niezorientowanych na cele zawodowe..... 134
7.2.1. Poréwnanie badanych oséb pod wzgledem ulokowania swoich celéw
ZAWOAOWYCR W CZASIE ...t 142
7.3. Charakterystyka przystosowania do pracy w grupie badanych oséb ................ 149
7.4. Porownanie 0sob przystosowanych do pracy w organizacji w niskim i
WYSOKIM SEOPNIU .....ooeiiiiieeeeeeeeeee ettt ettt eaeeaens 152
8. INTERPRETACJA I DYSKUSJA WYNIKOW BADAN 172
8.1. Charakterystyka celow zawodowych badanych 0SODb..........ccccococeviviviiieiiean 173
8.2. Zorientowanie Na cele ZAWOAOWE.............cooevieiiiiiieiiieeeeeee e 178
8.3, HOryzZoNnt PlanOWani@ .........ooouiieeeieeeeeeeee et 183
8.4. Przystosowanie do pracy W OrganiZacCii......ccccccoeeoeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 185
8.5. IMPliKaCje PraKiyCZNE .......coouoeeeeieeeeeeeeee e 193
ZAKONCZENIE ... et e e e e e e e eeaanes 199
BIBLIOGRAFI A ... e 201

ZALACZNIKI ...t 210



WSTEP

Mamy dzi§ do czynienia z istotnymi zmianami strukturalnymi na rynku pracy,
zwigzanymi z takimi zjawiskami jak globalizacja, zmiany strukturalne istoty pracy,
zastgpowanie kwalifikacji przez kompetencje i rozwdj karier bez granic (Banka, 2006).
Jednym z proceséw globalizacyjnych jest transnacjonalizacja rynkow pracy determinujaca
tendencj¢ do planowania i1 realizowania karier zawodowych, nie tylko w granicach
gospodarek narodowych, ale takze w kontek$cie transgranicznym, mig¢dzynarodowym i
mig¢dzykulturowym. Proces ten pociaga za soba istotne zmiany w ruchliwo$ci sily
roboczej, ruchliwosci zawodowej, w $ciezkach przejscia z rynku edukacyjnego do rynku
pracy, w psychologicznym rozwoju tozsamosci jednostki 1 definicji dorostosci.
Roéwnoczesnie natura pracy ulegta strukturalnym zmianom — prace nie sa gtownymi
czynnikami konstytutywnymi organizacji. Kategoriami, wokdt ktérych organizuje sig
nowoczesna organizacja sa ,.kompetencje” (Lawler, 1993, za: Banka, 2006). Wiedza,
zdolnosci 1 postawy jednostki dopasowywane sa do wymagan zadan i kontekstu ich
wykonania. Oparcie si¢ na kompetencjach — zamiast na kwalifikacjach czy zdolnosciach —
prowadzi do skupiania si¢ pracodawcow na obserwowalnych zachowaniach pracownikow,
dajacych natychmiastowy zwrot kosztow pracy. Powszechna redukcja zatrudnienia i
restrukturyzacja sa $cisle powiazane z przesuwaniem si¢ celd6w organizacyjnych z
perspektywy dlugoterminowej na krétkoterminowa, co rodzi problem odpowiedzialno$ci
za karier¢ zawodowa pracownika. Ponadto procesy te wywoluja ewolucje kontraktu
psychologicznego pomigdzy zatrudnionym a organizacja - trudno moéwi¢ obecnie o
lojalnosci, wzajemnym  zaangazowaniu czy przywiazaniu w  perspektywie
dhugoterminowej (Baruch, 2004). Kontrakt relacyjny, opierajacy si¢ na dtugookresowych
zalezno$ciach miedzy pracownikiem a organizacja zostal wspotczesnie zastapiony
kontraktem transakcyjnym (Banka, 2006). Stad coraz popularniejsza procedura
zatrudniania pracownikéw staje si¢ outsourcing, czyli zatrudnianie pracownikdéw spoza
organizacji, do konkretnych zadan i na czas okreslony.

Zapewne w wyniku opisanych zaleznosci oraz w wyniku zmian struktury
wspotczesnych spoteczenstw obserwuje sig, iz coraz wigksza liczba ludzi mtodych
postrzega swoja karier¢ indywidualistycznie i ,,bez granic”, tzn. bez wyraznego podziatu
na zawody 1 prace, obszary rodzinne i panstwowe, sektory produkcyjne i ustugowe,
aktywnoS$ci specjalistyczne 1 niespecjalistyczne. Zawody sa coraz czeSciej tylko
kontekstem, w ktorym kariera si¢ dokonuje, bowiem staje si¢ ona wyraznie ,,wlasno$cia

jednostki”, a nie $ciezka mobilno$ci w ramach organizacji. Zamiast tego istotnym



parametrem kariery staja si¢ indywidualne cele zawodowe jednostki. A wlasciwie,
nalezatoby powiedzie¢, cele zyciowe, w tym zawodowe. Sa one na tyle wazne, Ze
wspotczesnie karier¢ ujmuje si¢ raczej jako realizacjg wlasnych celow, niz wykonywanie
okreslonego zawodu. Niniejsza rozprawa poswigcona jest wlasnie badaniu
indywidualnych celow zawodowych 0so6b rozpoczynajacych karier¢ zawodowa. Badanymi
sa mtodzi ludzie w okresie tranzycji ze szkoty do pracy, tj. w okresie stanowiacym, co
prawda, fragment kontinuum procesu rozwoju catozyciowego i rozwoju kariery, jednak
zarazem bgdacym okresem okre$lanym jako najwazniejszy (Roberts, 1997, za: Banka,
2006). Szczegoélne znaczenie przejscia z edukacji do zycia zawodowego wynika z
dokonujacej si¢ u jednostki transformacji - od zaleznos$ci do niezaleznosci ekonomiczne;.
Tego typu przejscie sprzyja formutowaniu przez jednostke celow zyciowych, czy bardziej
szczegotowo — zawodowych. W naturalny sposob staja si¢ one dla podmiotu kategoria
opisu jego wilasnej aktywnos$ci. Dla badacza oznacza to, iz tatwiej je wtedy badaé, gdy
mtodzi ludzie spontanicznie formutuja je 1 komunikuja innym.

Tematyka niniejszej rozprawy wykracza jednak poza obszar psychologii kariery,
gdyz obejmuje rowniez zagadnienia z zakresu psychologii organizacji. Analizowany jest
w niej bowiem zwiazek celow zawodowych jednostki z jej poziomem przystosowania do
pracy w organizacji. Badanie tej relacji nie jest przedsigwzigciem pionierskim, bowiem
wida¢ wyraznie, iz literatura poswigcona zachowaniom organizacyjnym W coraz
wigkszym stopniu uznaje decydujaca rolg procesow nadawania sensu oraz proaktywnosci
pracownika. Oba wymienione zjawiska odnajdujemy w aktywno$ci podmiotu, jaka jest
ustanawianie 1 realizacja jego celow zyciowych (zawodowych). Wiadomo, iz procesy te
wptywaja nie tylko na zjawiska na poziomie jednostki, przyktadowo wykonywanie przez
nia pracy, ale tez na zjawiska grupowe i na poziomie catej organizacji (Ashforth, Fugate,
2006; Kim 1 in., 2005; Chan, Schmitt, 2000; Wanberg, Kammeyer-Mueller, 2000). Tak
wigc, spodziewac si¢ mozna, ze bgda one mialy odbicie w procesie adaptowania sig
nowego pracownika do pracy w organizacji. Przystosowanie do pracy definiowane jest
jako proces osiagania i utrzymywania przez jednostk¢ odpowiednio$ci z jej sSrodowiskiem
pracy (Dawis, 2000). Jest ono elementem szerszych zjawisk — z perspektywy organizacji
wpisuje si¢ w procesy motywacji, zaangazowania w pracg, budowania lojalnosci 1
poczucia zakorzenienia nowego pracownika, z kolei z punktu widzenia mlodego
czlowieka przyczynia si¢ do uksztaltowania jego tozsamosci w dorostym zZyciu,

zapewniajac pomyslny przebieg tranzycji ze szkoty do pracy zawodowe;.



W czgsci empirycznej niniejszej pracy podjeta zostanie proba ustalenia niektorych
parametréw procesu urzeczywistniania celow przez podmiot, ktore wydaja si¢ by¢ istotne
w konteks$cie skuteczno$ci adaptowania si¢ do pracy w organizacji. Beda to: ilo$¢ celow,
wiara w ich osiagnigcie, zaangazowanie w ich realizacjg, ich struktura i powiazanie ze
soba, a takze wybrane charakterystyki jakosciowe tychze celéw. Ponadto przeanalizowane
zostang wybrane czynniki oddzialujace poza jednostka, majace roéwniez — jak sig
przypuszcza - znaczenie dla zwiazku celow z przystosowaniem. Zdiagnozowana zostanie
rola wsparcia w realizacji indywidualnych celéw przez nowo zatrudnionego pracownika
oraz znaczenie zabiegdw adaptacyjnych ze strony organizacji.

Niniejsza praca zostala przygotowana, aby wilaczy¢ si¢ w nurt rozwazan nad
integracja psychologii zycia zawodowego z psychologia pracy 1 organizacji i
empirycznymi wynikami zilustrowaé, jak proaktywnos$¢' jednostki przektada si¢ na jej

funkcjonowanie w organizacji.

', ,Chociaz stowo proaktywnosé wystepuje dzi$ powszechnie w literaturze na temat zarzadzania, ciagle nie
ma go w wielu stownikach. Znaczy ono wigcej niz przejmowanie inicjatywy. Znaczy, ze jako ludzie
jesteSmy odpowiedzialni za wlasne zycie.” (Covey, 2001). W jezyku polskim stowo proaktywnos¢
funkcjonuje jako neologizm, gdyz nie przyjgto si¢ zadne sformutowanie doktadnie oddajace sens
angielskiego proactivity.



CZESC TEORETYCZNA

1. PRZYSTOSOWANIE DO PRACY A EFEKTYWNOSC
PRACOWNIKA I ORGANIZACII

1.1. Pojecie przystosowania do pracy

Najogoélniej przystosowanie to zwiazek, jaki cziowiek tworzy z wlasnym
srodowiskiem. Termin ten — wedlug Stownika Psychologii — odnosi si¢ zwykle do
przystosowania spotecznego badz psychicznego. Wtedy, kiedy uzywany jest w tym
Znaczeniu, ma wyraznie pozytywna konotacjeg, np. dobrze przystosowany oznacza, ze dana
osoba jest zaangazowana w bogaty, dynamiczny proces rozwijania wlasnego potencjatu,
reaguje na zmiany w Srodowisku i je inicjuje w sposob skuteczny i sprzyjajacy zdrowiu.
Przystosowanie mozna rozumie¢ wre¢cz jako stan calkowitej réwnowagi migdzy
cztowiekiem a jego Srodowiskiem, charakteryzujacy si¢ pelnym zaspokojeniem potrzeb i
bezproblemowym funkcjonowaniem organizmu (Reber, 2000).

Terminy bliskoznaczne to adaptacja i dostosowanie. Stownik Psychologii definiuje
adaptacje jako dostosowanie si¢ organizmu do Srodowiska, w ktorym zyje (Sillamy,
1994). To dopasowywanie si¢ jest procesem bezustannej wymiany migdzy organizmem i
jego $rodowiskiem, bezustannego przeksztalcania otoczenia i dopasowywania go do
struktury podmiotu (asymilacja) i przeksztalcania wiasnej struktury odpowiednio do
wymagan otoczenia (akomodacja). Te dwa sposoby oddzialywania tacza si¢ ze soba, aby
utrzymac stan stale odbudowywanej rownowagi, jaka jest adaptacja. Wedlug Piageta
(1981), adaptacja ma miejsce, gdy organizm przeksztalca si¢ w zalezno$ci od wymogow
swego $rodowiska i przeksztalcenia te prowadza do korzystnej wymiany mig¢dzy nim a
srodowiskiem. Dostosowywanie si¢ jednostki do srodowiska, w jakim funkcjonuje jest
tendencja naturalna.

Przystosowanie i1 adaptacja zachodza w szeroko pojetym Srodowisku zycia
cztowieka, wigc rowniez w sytuacji pracy. Mowimy wtedy o przystosowaniu i adaptacji
do pracy oraz adaptacji zawodowej. Pojecia te odnosza si¢ do rozpoczgcia pracy (kariery)
zawodowej przez czlowieka lub rozpoczgcia pracy w danej organizacji. W literaturze
angielskojgzycznej z zakresu psychologii przemystowej i psychologii organizacji uzywany

jest ponadto termin socjalizacja (socialization) na okre§lenie procesu uczenia si¢ i



przystosowania nowego pracownika do norm i rol pozadanych w miejscu pracy —
potocznie ,,dociearnie si¢” (Reber, 2000).

W latach 60-tych psychologowie z Minnesoty stworzyli, a nastgpnie rozwingli,
teori¢ przystosowania do pracy (theory of work adjustment), wedtug ktorej przystosowanie
do pracy jest procesem osiggania 1 utrzymywania przez jednostk¢ odpowiedniosci z jej
srodowiskiem pracy (Dawis, 2000). To, ze odpowiednio$¢ ta moze zaistnie¢ wynika stad,
ze obie strony interakcji maja wobec siebie wymagania, a jednoczes$nie posiadaja tez
potencjal do zaspokojenia wymagan partnera. Organizacja wymaga, aby jednostka,
korzystajac ze swych umiejetnosci i zdolnosci, wypehita stawiane przed nia zadania. Z
kolei pracownik wymaga od swojego Srodowiska pracy zaspokojenia potrzeb za pomoca
wzmocnien organizacyjnych. Miernikiem zaspokojenia wymagan partnerow interakcji jest
satysfakcja. Zatem odpowiednio$¢ wystepuje wtedy, gdy zaréwno jednostka jak i
organizacja sa usatysfakcjonowane, w efekcie czego pracownik pozostaje w organizacji
(zostaje przez organizacj¢ zatrzymany) i pracuje na wymaganym poziomie. W przypadku
braku odpowiednio$ci konieczne jest przystosowanie, ktore moze by¢ osiagnigte poprzez
zmiang w jednej z czterech kategorii: 1) potrzeby jednostki, 2) umiejetnosci jednostki, 3)
wzmocnienia organizacyjne, 4) wymagania organizacji. Jednostka moze powodowaé
zmiany w $Srodowisku, poprzez wptywanie na istniejace wzmocnienia oraz stawiane jej
zadania — Dawis nazywa to aktywnym przystosowaniem lub aktywnoscia. Ale tez osoba
moze — w celu uzyskania odpowiednio$ci ze Srodowiskiem pracy - zmieniaé siebie,
poprzez korekte wiasnych potrzeb lub zdobywanie i podwyzszanie umiejetnosci
zawodowych. Takie dziatania nazywane sa przez Dawisa reaktywnym przystosowaniem
lub reaktywnoscia. To, jak dtugo osoba znosi sytuacje niedostosowania przed podjgciem
dziatah na rzecz przystosowania si¢, definiowane jest jako jej elastycznos$¢. Z kolei to, jak
dlugo jednostka potrafi trwa¢ w stanie przystosowywania si¢ i nie poddawaé sig,
nazywane jest wytrwatoscia. Te cztery parametry: elastyczno$¢, aktywnosc¢, reaktywnos¢ 1
wytrwalo$¢ opisuja jednostkowy styl przystosowania.

Podobne rozrdznienie - jak pomigdzy przystosowaniem aktywnym i reaktywnym
w rozumieniu Dawisa (2000) - zaproponowali Black i Ashford (1995). Autorzy ci
zidentyfikowali dwa sposoby przystosowania, nazwane zmiana siebie, tj. zmiang takich
aspektow jak wlasna prezencja i wyglad, zachowanie, interakcje z innymi oraz zmiana
pracy, czyli aspektéw wykonywanej pracy m.in. procedur, celow, warunkow. Rezultaty
ich badan wskazuja, iz owe dwa sposoby przystosowania nie sa kategoriami rozdzielnymi,

ale raczej dwoma koncami kontinuum, na ktérym mozna umiesci¢ jednostkowy rodzaj



przystosowania. Przecigtny pracownik zaréwno po cze$ci zmienia siebie pod wpltywem i
pod katem wykonywanej pracy, jak i w jakim$ stopniu zmienia aspekty, warunki i
parametry podejmowanej roli zawodowe;j.

W niniejszej pracy pojgcia przystosowanie i adaptacja do pracy beda traktowane
wymiennie i beda rozumiane jako interakcja pomi¢dzy nowym pracownikiem a jego
srodowiskiem pracy, w wyniku ktorej dochodzi do przeksztalcenia $rodowiska pracy i
dopasowania go do nowego pracownika oraz przeksztalcenia struktur psychicznych i
zachowania samego adepta’ odpowiednio do wymagan otoczenia. Procesy te beda
rozpatrywane w konteksScie pierwszej pracy, czyli na starcie kariery zawodowej mtodego

cztowieka.

1.2. Ogdlna charakterystyka procesu przystosowania do

pracy

Pierwsze stale zatrudnienie uruchamia proces adaptacji do pracy — pracy w
konkretnej organizacji, a zarazem pracy w ogole. Jednoczesnie moment ten jest bardzo
istotnym etapem procesu socjalizacji zawodowej, ktora trwa przez lata poczynajac od
rodziny pochodzenia, poprzez szkotg, ksztalcenie zawodowe, praktyki i staze oraz
wczesne doswiadczenia zawodowe, takie jak praca sezonowa czy dorywcza (Hornowska,
Paluchowski, 2001; Czarnecki, 1998; Prawda 1987; Budkiewicz, 1965).

Adaptacja do pracy zawodowej jest elementem szerszych zjawisk. Ze strony
organizacji - stanowi ona element motywowania i zaangazowania w prac¢ oraz budowania
lojalno$ci 1 poczucia zakorzenienia w organizacji u nowego pracownika (Feldman, Ng,
2007; Flis, 2001). Z punktu widzenia mtodego czlowieka — jest znaczacym krokiem w
odnajdywaniu swojego miejsca w $wiecie i waznym ,,budulcem” poczucia tozsamosci w

dorostym zyciu (Erikson, 1968, za: Rostowski, 1999).

? Okreslenie ,,adept” stosowane bedzie w znaczeniu — poczatkujacy, praktykant w nauce, sztuce, zawodzie
(Kopalinski, 1989).
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1.2.1. Struktura procesu adaptacji do pracy na tle kariery

zawodowej

Na poczatku rozwazan o procesie adaptacji zawodowej w organizacji mozna

przyjac, iz obejmuje on nastepujace fazy, momenty przejécia i procesy (patrz tabela 1):

Tabela 1. Proces adaptacji do pracy. Opracowanie wlasne na podstawie Schein, 1974.

Fazy i momenty przejscia w
procesie adaptacji

Procesy interakcyjne pomiedzy jednostka a organizacjg

Wejscie do organizacji

rekrutacja, testowanie, przesiewanie, selekcja, przyjecie
do pracy (najecie sie) - przekroczenie zewnetrznej
granicy organizacji, rytuaty wejscia, wprowadzenie i
orientacja

Nowicjat

trening, indoktrynacja, socjalizacja, testowanie przez
organizacje, wstepne (probne) przyjecie do grupy

Inicjacja (,pierwsze Sluby”)

przekroczenie pierwszej granicy wewnatrz organizacji,
przyjecie na cztonka organizacji i nadanie statusu, rytuat
przyjecia

Pierwsza asygnacja (przydziat

obowigzkdéw)

e pierwszy etap: uczenie sie
pracy

sprawdzanie przez pracownika swoich umiejetnosci i
kompetencji do petnienia wyznaczonej funkcji, przyznanie
pracownikowi prawdziwej odpowiedzialnosci, przejscie
przez granice funkcjonalng wewnatrz organizacji wraz z
przydzieleniem do Scisle okreslonej pracy czy dziatu,
indoktrynacja i testowanie przez zespot prowadzace do
akceptacji lub odrzucenia, po akceptacji - dalsza edukacja
i socjalizacja

Kategorie zaprezentowane w powyzszej tabeli zaproponowat Schein (1974) we

whasnej koncepcji strukturyzacji kariery zawodowej’. Calo$ciowa struktura kariery

zawodowej jednostki przedstawia si¢ nastgpujaco:

1. Okres przed wejsciem do organizacji, np. aplikacja, staz, praktyka

2. Wejscie do organizacji
3. Nowicjat
4

Pierwsze $luby (inicjacja)

? Mimo, Ze nazewnictwo pochodzi raczej z instytucji religijnych lub typu bractwa, to - wedtug Scheina - we
wspolczesnych organizacjach odnajdujemy te same procesy, nawet jesli nie sa one tak czytelne i jasno

nazwane.
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5. Pierwsza asygnacja (przydziat obowiazkéw), po ktorej nastgpuje: uczenie si¢ pracy,
osiagnigcie bieglo§ci w pracy, poczucie posiadania niewystarczajacych lub
przestarzalych umiejgtnosci, nabywanie nowych umiejgtnosci

6. Promocja, awans

7. Druga asygnacja, po ktorej nastepuje to, co po pierwszej (patrz pkt.5)

8. Czlonkostwo na stale

9. Zakonczenie pracy w organizacji

10. Emerytura

Wedhug Scheina dynamike kariery mozemy widzie¢ jako sekwencje przechodzenia
przez réznego rodzaju granice. Jednostka moze si¢ porusza¢ w gore, ,,dookota” na jednym
poziomie lub do wewnatrz organizacji. W wigkszoSci przypadkow, Kkariera jest
kombinacja poruszania si¢ jednostki na tych trzech wymiarach — osoba jest
»przemieszczana” do gory, czyli awansowana, nabiera do$wiadczen podczas pracy w
roznych dzialach oraz zbliza si¢ do centralnej pozycji w organizacji (centralnej pod
wzgledem wiladzy, wptywu i dostgpu do informacji).

Dalej Schein uwaza, ze w relacji jednostka - organizacja zidentyfikowaé¢ mozna
dwa procesy wplywu: organizacji na jednostke, czyli socjalizacja oraz jednostki na
organizacj¢ - innowacja. W momencie wejscia do organizacji i podczas trwania procesu
adaptacji socjalizacja osiaga najwyzsze nat¢zenie na przestrzeni catego procesu rozwoju
zawodowego. Z kolei innowacja, tj wprowadzanie czego$ nowego “od siebie” wystgpuje
na poziomie najnizszym, szczego6lnie w czasie przed inicjacja zawodowa. Podobng mysl
znajdujemy tez w etapizacji rozwoju zawodowego Feldmana, gdzie okres wczesnej
kariery podzielony jest na dwie fazy: proby (22-30 rok zycia), kiedy to nastgpuje podjecie
pierwszej prawdziwej pracy oraz ma miejsce podporzadkowanie si¢ jednostki wymogom
pracy zawodowej oraz fazg utwierdzenia (30-38 rok zycia), w ktérej jednostka decyduje
si¢ na zakres kompetencji 1 odpowiedzialnosci i wnosi swoje pomysly do organizacji
(Feldman, Weitz, 1988). Jednak obecnie, po ponad 30 latach od powstania koncepcji
Scheina obserwujemy trendy, ktore zaprzeczaja prezentowanemu porzadkowi: ,,najpierw
socjalizacja, a potem innowacyjnos¢”. Mozemy znalez¢ przyktady absolwentoéw, ktorzy
swa karier¢ zawodowa rozpoczynaja, pukajac do drzwi wybranych organizacji z
konkretnymi pomystami innowacyjnymi w teczce. W chwili, gdy organizacja przyjmuje
mlodego innowatora mamy do czynienia z sytuacja, w ktorej innowacyjnos¢ poprzedza
socjalizacje. Tak wigc, bardziej zasadne wydaje si¢ uznanie, ze w przypadku

przystosowania kazdego pracownika mamy jednoczesnie do czynienia z czg¢Sciowa
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zmiang siebie (socjalizacja) oraz czg$ciowa zmiang aspektow pracy (innowacja). Kwestia
proporcji owej zmiany zalezna jest od czynnikow osobowosciowych, organizacyjnych, ale
takze spoteczno — gospodarczych, politycznych, czy kulturowych.

Musimy tez zauwazy¢, ze koncepcja Scheina zaktada rozwdj wieloletniej kariery w
jednej organizacji, co obecnie jest coraz rzadszym zjawiskiem w naszej kulturze. Chociaz
— z drugiej strony — Feldman 1 Ng (2007) rozprawiaja si¢ przekonaniem, iz przecig¢tny
wspotczesny pracownik ma od pigciu do siedmiu ,karier zawodowych” na przestrzeni
swojego zycia. Liczby te nie pokrywaja si¢ bowiem z obiektywnymi danymi dotyczacymi
zmian w zyciu zawodowym, dlatego autorzy ci sklonni sa traktowa¢ omawiane
przekonanie jako przyktad mitu miejskiego.

Multon (2000) zwraca uwagg na zmiany w karierze zawodowej, z ktérymi mamy
do czynienia obecnie, a mianowicie:

e powstaja nowe zawody, a istniejace zawody zmieniaja swoj charakter, a czasem sa
wrecz eliminowane,

e zwigksza si¢ potrzeba lepiej wyedukowane;j sity roboczej,

o zwigksza sig elastycznos$¢ jesli chodzi o czas pracy- praca codziennie ,,0d — do” nie
jest juz standardem,

e przyktada si¢ na Swiecie coraz wigksza wage do rozwoju kariery coraz to bardziej
réznorodnej populacji,

e zwigksza si¢ Swiadomos$¢, ze zagadnienia kariery zawodowej dotycza calego zycia
cztowieka, a nie wiaza si¢ tylko z wyborem zawodu.

Obserwujemy rowniez obecnie rozwéj innych niz tradycyjna® form zatrudnienia,
ktore wiaza sig nie tylko z elastycznym czasem pracy, ale wptywaja na satysfakcje z pracy
czy ewentualne koszty psychologiczne. Alternatywne formy zatrudnienia to m.in.:
zawieranie umowy o prac¢ na czas okreslony, zatrudnianie w czg§ciowym wymiarze czasu
pracy, realizacja programow rynku pracy, kontraktowanie pracy, samozatrudnienie, praca
na wezwanie oraz praca na telefon, praca w domu oraz telepraca, praca dorywcza,
wypozyczanie pracownikow, zatrudnienie tymczasowe (Dobrowolska, 2006). Oczywiscie,
zmiany te wplywaja takze na rozumienie i przebieg procesu adaptacji zawodowe;.
Przyktadowo, bada si¢ i1 analizuje przystosowanie pracownikoOw do pracy wirtualnej

(Raghuram i in., 2001).

4 Termin ten obejmuje zatrudnienie w pelnym wymiarze czasu pracy i na czas nieokreslony, z ustalonym
jednozmianowym, o$miogodzinnym dniem pracy, trwajace od poniedziatku do piatku, wykonywane w
siedzibie pracodawcy (Dobrowolska, 2006).
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Oczywistym jest, iz zmiany w definicji 1 naturze pracy musza wiazaé si¢ ze
zmianami istoty kariery zawodowej. Do wyzej wymienionych trendow mozemy za Banka
(2006) dodac jeszcze, ze:

o zwigksza si¢ proporcja ludzi, szczegélnie mtodych, postrzegajacych karierg
indywidualistycznie, bez granic, tzn. bez wyraznego podziatu na zawody i prace,
obszary rodzinne i panstwowe, sektory produkcyjne i ustugowe, aktywnosci
specjalistyczne 1 niespecjalistyczne;

e tradycyjny kapitat ludzki, oparty na kwalifikacjach, zastgpowany jest nowym
kapitatem opartym na kompetencjach, co przejawia si¢ skupianiem sig
pracodawcodw na obserwowalnych zachowaniach ludzi — dajacych natychmiastowy
zwrot kosztow pracy, a nie ukrytych potencjatach, jakimi sa zdolnoSci;
kwalifikacje zawodowe staly si¢ tym samym drugorzednym kapitatem kariery;

e transnacjonalizacja rynkOdw pracy pociaga za soba istotne zmiany w ruchliwosci
sity roboczej, ruchliwosci zawodowej, w Sciezkach przejscia z rynku edukacyjnego
do rynku pracy, w psychologicznym rozwoju tozsamosci jednostki i definicji
dorostosci.

Podsumowujac, nalezy powiedzie¢, iz wyraznie zmienito si¢ rozumienie kariery
zawodowej. W modelu gospodarki industrialnej kariera byla strukturalna wlasnoscia
zawodu lub organizacji. Tak, jak u Scheina (1974), gdzie kariera jest §ciezka mobilnosci w
ramach organizacji i gdzie wcze$niejsze stadia rozwojowe determinujg stadia pozniejsze.
Wspolczesne podejscie — w erze informacji - ujmuje karier¢ jako ,,wtasnos¢ jednostki”
(Banka, 2006) czy proces konstrukcji wlasnego Ja przez podmiot (Savickas, 2007). W tym
rozumieniu kariera posiada dluzszy horyzont czasu niz wybor i wykonywanie zawodu,
sktada si¢ jednak z powtarzanych cykli, ktore w makroskali nie maja zadnej stadialno$ci,
jest wielowymiarowa, powtarzana wielokrotnie, jest zawsze czyja$, nie jest tozsama z
zawodem, sktada si¢ z tak samo z elementow obiektywnych (pozycji, specyficznych
kompetencji, obowiazkow, rol, aktywnosci i decyzji zawodowych), jak 1 subiektywnych
(aspiracje, oczekiwania, warto$ci, potrzeby, satysfakcje i uczucia dotyczace doswiadczen

zawodowych).
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1.2.2. Zadania okresu adaptacji, proces uczenia sie oraz

efekty pozytywnej adaptacji

Feij (2003) uwaza, ze do tej pory literatura dotyczaca adaptacji i socjalizacji w

organizacji probowata odpowiedzie¢ na nastgpujace pytania:
1. Czego adept uczy si¢ w organizacji? Jakiego rodzaju zadania organizacja przed
nim stawia?
2. W jaki sposob adept jest uczony w organizacji?
3. Jakie sa efekty udanej socjalizacji zawodowej? Jakie sa wyznaczniki pozytywnej
adaptacji do pracy?
Wiemy, iz adept w organizacji musi nauczy¢ si¢ wykonywania zadan na swoim
stanowisku pracy, dalej musi zrozumie¢ swoja rol¢ w organizacji i przyjaé jej przepisy,
pozna¢ 1 dostosowa¢ si¢ do kultury organizacyjnej oraz zintegrowaé si¢ ze
wspoOtpracownikami, nawiazujac z nimi poprawne relacje.

Wedlug Scheina (2002) z uczeniem si¢ nierozerwalnie zwigzany jest Igk.
Dos$wiadczenie Igku czy niepewnos$ci jest wigc najczestszym przezyciem adepta, gdyz
intensywnie si¢ on uczy. Jego Ieki to:

e boje sig sprobowac czego$ nowego,

¢ Dboje sig, ze nowa umiejgtnos¢ okaze si¢ za trudna dla mnie,

¢ boje si¢ kompromitacji w trakcie nabywania nowej umiejgtnosci,

e obawiam si¢ takze, iz uczac si¢ czegos nowego moge z czasem stac si¢ obcy grupie do
ktorej nalezg, co mogloby zagrozi¢ mojemu poczuciu tozsamosci.

Przezyciom tym towarzyszy jeszcze jeden rodzaj trwogi, zwigzany z uswiadomieniem

sobie faktu, ze jak nie nauczg si¢ tego, co jest ode mnie wymagane, to “wypadng z gry”,

przestang si¢ liczy¢, stracg pozycje.

Mimo, ze Igku zwiazanego z uczeniem si¢ nie jestesmy — jak uwaza Schein - w
stanie wyeliminowac, to mozna zminimalizowac go poprzez akceptacje ze strony mtodego
pracownika faktu, ze uczenie si¢ jest koniecznoscia.

Odczuwanie Igku przez adepta potwierdzaja takze inni autorzy. Kim 1 in. (2005)
zauwazaja, ze kiedy nowi pracownicy wchodza do organizacji przezywaja czgsto szok,
spowodowany nast¢pujacymi przyczynami:

e  po pierwsze, musza sobie radzi¢ z roznicami pomigdzy wiasnymi oczekiwaniami a

rzeczywisto$cia, z ktdra maja do czynienia;
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e po drugie, nie posiadaja wystarczajacej rutyny ani wprawy koniecznej do
wspoétdziatania z innymi i przewidywania ich reakcji; niejednokrotnie musza nawet
dokonac¢ rewizji wtasnych przekonan co do ludzkich reakc;ji;

e po trzecie, oczekiwania wobec nowych pracownikéw (dotyczace ich osobistego
wktadu w funkcjonowanie organizacji) sa na tyle niejasne, ze poczatkowo nie
potrafia si¢ oni zidentyfikowaé ani ze swoja praca, ani z jakakolwiek dziatalno$cia
organizacyjna.

Krotko méwiae, adepci do§wiadczaja znacznych niejasnosci na wejsciu do nowego dla

nich $rodowiska i odczuwaja wysoki poziom leku zwigzany z wykonywaniem swoich

obowiazkow 1 ogdlnym dopasowaniem si¢ do organizacji. Manifestuje si¢ to roOwniez
utrata (lub zmniejszeniem) poczucia kontroli, tj. przekonania jednostki, iz panuje nad
sytuacja, wywiera pozadany wpltyw na bieg zdarzen lub chociaz moze przewidywac
przyczyny 1 efekty wydarzen zachodzacych w jej najblizszym $rodowisku (Black,

Ashford, 1995).

Jezeli chodzi o sposoby nabycia pozadanych przez organizacjg postaw, zachowan i
wiedzy, to dokonuje si¢ to poprzez agentéw socjalizacji, ktorymi moga by¢:
wspotpracownik, przetozony, opiekun, coach, mentor, superwizor, pracownik dziatu
zasobow ludzkich. Swiadomosé posiadania opiekuna, nauczyciela jest niezwykle istotna,
szczegblnie wtedy, kiedy podejmuje si¢ pracg po raz pierwszy. Gwarantuje to poczucie
bezpieczenstwa w nowym miejscu pracy (Janowska, 2002).

Nowozatrudniony pracownik poddawany jest w organizacji roéznorodnym
oddziatywaniom — formalnym i nieformalnym — majacym na celu wprowadzenie go i
socjalizacje. Owe programy adaptacyjne, treningi, procedury, sposoby postepowania i
zwyczaje nazywane sa taktykami socjalizacji. Van Maanen i Schein (1979, za: Ashforth i
in. 1998; Black, Ashford, 1995) dokonali klasyfikacji réznorodnych taktyk
socjalizacyjnych i podzieli je na sze$¢ kontinuow:

e Kolektywne — indywidualne. Taktyki kolektywne oznaczaja, iz wyznaczona grupa
nowicjuszy przechodzi wspolnie przez okreslony zestaw do$wiadczen, z kolei
indywidualne — traktowanie kazdego adepta niezaleznie 1 zapewnianie mu
unikalnych do§wiadczen zawodowych.

e Formalne — nieformalne. Taktyki formalne maja posta¢ kursow, szkolen,
programoéw, na czas ktorych adepci ,,wyciagani” sa ze swojej grupy pracowniczej,
natomiast nieformalne — sa improwizowane, pojawiaja si¢ w miar¢ potrzeb

pracownika 1 nie wyrdzniaja adepta od innych.
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e Seckwencyjne — przypadkowe, gdzie sekwencyjne obejmuja specyficzny porzadek
zadan, przydziatow, pozycji przekazywanych nowo zatrudnionemu pracownikowi
w celu przyjecia przez niego roli zawodowej, w poréwnaniu do nieustalonej lub
zmieniajacej si¢ sekwencji krokéw w procesie adaptacji.
e Ustalone — zmienne, gdzie ustalone odnosza si¢ do wyznaczonego harmonogramu
dzialan wobec adepta, tj. opracowania ich przebiegu w czasie (np. przemieszczanie
si¢ kolejno pomigdzy dziatami w firmie).
e Seryjne — roztaczne. Istota taktyk seryjnych jest przydzial mentora, obejmuja one
bowiem modelowanie roli zawodowej lub catosciowe doswiadczenie by¢
cztonkiem danej organizacji. Z kolei taktyki roztaczne sa odseparowanymi
sytuacjami socjalizacyjnymi.
e _Mianujace” — ,,pozbawiajace”. Taktyki ,,mianujace” komunikuja nowicjuszowi,
ze wiedza 1 umiejetnosci, ktére wnosi do organizacji sa odpowiednie do nowe;j
pracy i nie musi (nie powinien) ich zmieniaé. Taktyki ,,pozbawiajace” komunikuja
co$ zgota odwrotnego: ,,powiniene$ si¢ zmieni¢”, czyli odmawiaja adeptowi
uznania jego wlasciwosci 1 tozsamosci.
Davis (2003) podkresla korzysci, jakie czerpie przedsigbiorstwo z dobrze
zorganizowanego procesu adaptacji. A mianowicie, nowi pracownicy:
e  dluzej pozostana w przedsigbiorstwie,
e  beda mieli jasna wizj¢ swojej roli 1 miejsca w firmie,
e  beda umieli szybciej wnosi¢ wklad w rozwoj przedsigbiorstwa.
Projektowanie procesu adaptacji to nie kwestia mody, a raczej znak czasow — tempo
wdrazania pracownika do obowiazkow zawodowych nabralo w obecnych czasach
wielkiego znaczenia. Stad potrzeba przemyslanych programow adaptacyjnych.

Davis wyro6znia i charakteryzuje cztery fazy procesu adaptacji:
e  przed zatrudnieniem,
e  okres probny,
e  wlasciwa adaptacja zawodowa,
e  ocena.
Przed rzeczywistym rozpoczgciem pracy mozna przekaza¢ pracownikowi wiele cennych
informacji w postaci gotowych materiatow oraz zorganizowa¢ wizyty w dziatach
przedsigbiorstwa. Z kolei okres probny ma dwa cele: zorientowanie nowych pracownikow

w przedsigbiorstwie (poprzez informacje 1 wyjasnienia) oraz zapewnienie im poczucia
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bezpieczenstwa, poprzez nawigzanie odpowiednich kontaktow zawodowych, ochrong 1
zapewnienie bezpiecznego przebiegu pracy.
Wtlasciwa adaptacja zawodowa dokonuje si¢ w trzech obszarach: jest to 1) adaptacja
w $rodowisku, 2) adaptacja w przedsigbiorstwie 1 — najwazniejsza czg$S¢ — 3)
przystosowanie do pracy. Dziatania firmy sprzyjajace adaptacji pracownika w srodowisku
to, przyktadowo:
e uswiadamianie istniejacych zagrozen i rownolegle strategii pokonywania trudnosci
W pracy,
e informowanie o drazliwych i1 delikatnych kwestiach w firmie oraz sposobach
postgpowania w takich sytuacjach,
e  wzbogacanie wiedzy adepta na temat ewentualnego wsparcia.
Adaptacja w przedsigbiorstwie obejmuje natomiast poznanie misji, kierunkéw dziatania,
celow 1 warto$ci przedsigbiorstwa, dalej — jego struktury organizacyjnej oraz powigzan z
kontrahentami i1 $rodowiskiem. Ponadto obejmuje poznanie i zrozumienie kultury
organizacyjnej.

Celem dziatah okreSlanych jako przystosowanie do pracy jest zapewnienie
nowemu pracownikowi odpowiedniej informacji i umozliwienie mu zdobycia
konkretnych umiej¢tnosci niezbednych do skutecznego wykonywania obowiazkéw
stuzbowych. Oznacza to dla firmy, ze adepci musza otrzymac jasna definicj¢ swojej roli w
organizacji 1 oczekiwanych od nich standardow pracy. Musza mie¢ umiejgtnosci i $rodki
niezbgdne do wykonywania powierzonych im zadan. W koncu, powinni takze uswiadomié
sobie znaczenie 1 warto$¢ swojego stanowiska pracy dla przedsigbiorstwa.

Regularna ocena przebiegu procesu adaptacyjnego utatwia nowemu pracownikowi
uczenie si¢ 1 zapamigtywanie waznych informacji, jest rowniez okazja do zadawania pytac¢
przetozonym. Okres adaptacyjny warto podsumowa¢ na rozmowie oceniajacej, ktora
bedzie symbolem zakonczenia okresu wdrazania si¢ do pracy (Davis, 2003).

Wymienione zostaly korzysci dla przedsigbiorstwa, ptynace z przemyslanego
programu adaptacyjnego. Definiujac z kolei efekty udanej adaptacji z perspektywy
pracownika musimy wprowadzi¢ rozroznienie pomig¢dzy bezposrednimi skutkami a
dlugoterminowymi konsekwencjami. Bezposrednie efekty adaptacji to zrealizowane z
powodzeniem zadania, ktore staty przed adeptem, a mianowicie: osiagnigcie biegltosci w
pracy, zrozumienie i przyjecie roli zawodowej (klarowno$¢ roli), dostosowanie si¢ do
kultury organizacyjnej oraz integracja ze wspOlpracownikami. W perspektywie

dlugoterminowej konsekwencjami udanej socjalizacji sa: zaangazowanie w wykonywana
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prace, poczucie satysfakcji zawodowej 1 zyciowej, intencja pozostania w pracy (lub brak
intencji opuszczenia organizacji) (Kammeyer-Mueller, Wanberg, 2003).

Ogodlnie mowiac, efektem pomysinej adaptacji zawodowej powinno by¢
dopasowanie pomigdzy osoba a jej srodowiskiem pracy. Schneider i in. (1998) uzywaja
okreslenia ,,homogeniczno$¢”. Dobre dopasowanie wystgpuje wtedy, kiedy srodowisko
pracy jest w stanie dostarczy¢ poszukiwanych przez jednostke $rodkow zaspokojenia
potrzeb oraz gdy z kolei jednostka jest w stanie wykazac¢ si¢ potrzebnymi w §rodowisku
zdolnosciami (Dawis, 2000). W przypadku braku dopasowania wystgpuje rozdzwigk
pomigdzy pracownikiem i organizacja, co daje negatywne konsekwencje, takie jak
poczucie niezadowolenia z pracy, konflikt roli (rol), stres czy che¢ opuszczenia
organizacji (Bynner, 2003; Piikivi, 2003; Jacksa, 2000). Niedostateczne dopasowanie w
srodowisku pracy prowadzi przede wszystkim do wielu napigé, a te z kolei moga
powodowac¢ réznego rodzaju zaburzenia zdrowia psychicznego, np. depresj¢. Prawdziwa
rowniez jest zalezno$¢ odwrotna — dobre dopasowanie jednostki i Srodowiska daje
pozytywne skutki. Dlugotrwaty stan dobrego dopasowania podnosi poczucie kompetencji,
wlasnej warto$ci 1 poczucie skuteczno$ci. Jednak okazuje sig, ze dokladne dopasowanie
moze powodowaé¢ nudg, a niewielkim rozbieznosciom moze towarzyszy¢ poczucie
przyjemnosci (Van Harrison, 1987).

Badacze procesu adaptacji do pracy nie podaja doktadnego okresu czasu, w ktorym
6w proces si¢ dokonuje’, za to wskazuja, iz sygnatami udanej socjalizacji sa poczucie

zadowolenia u pracownika oraz innowacyjno$¢ w pracy.

1.3. Funkcje osobowosci w procesie przystosowania

Niektore istniejace w psychologii definicje osobowosci bezposrednio odnosza si¢
do przystosowania. Przykladowo Allport definiuje osobowos$¢ jako dynamiczna
organizacj¢ tych psychofizycznych systemow jednostki, ktore determinuja jej specyficzny
sposob przystosowania si¢ do otoczenia. Podobnie u Eysenka — osobowos¢ jest wzglednie
stalg i trwala organizacja charakteru, temperamentu, intelektu oraz konstrukcji fizyczne;j
osoby, determinujaca specyficzny sposéb przystosowywania si¢ jednostki do otoczenia

(Hall, Lindzey, 2001).

> Pierwszy rok pracy w organizacji uwazany jest za najwazniejszy w punktu widzenia procesu socjalizacji
(Maier, Brunstein, 2001).
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Wedlug klasyfikacji ICD-10, osobowo$¢ jest to zespot trwatych wzorcow
mys$lenia, odczuwania i zachowania, charakteryzujacy indywidualny styl zycia i sposob
adaptacji jednostki (Aleksandrowicz, 1998).

Mowiac o przystosowaniu odwotujemy si¢ czesto do pojecia homeostazy —
procesu utrzymywania przez jednostke réwnowagi, zaburzanej stale przez kontakty ze
zmiennym otoczeniem. Wedlug Aleksandrowicza (1998), dynamiczny aspekt
przystosowania lepiej oddaje pojgcie homeokinezy. Jest to raczej proces ciaglego
dostosowywania przebiegu zmian zachodzacych w jednostce do zmian zachodzacych w
srodowisku niz uzyskanie jakiej$ hipotetycznej stabilnej rownowagi.

Wedlug Dawisa (2000) typowe zachowanie osoby w interakcji z jej Srodowiskiem
pracy charakteryzowane jest przez jej styl osobowosci, ktoéry opisywany jest w terminach:

e szybkosci, z jaka interakcja jest inicjowana przez jednostke;

e wysilku wktadanego w interakcjg;

e tempa/rytmu tej interakcji;

e wytrzymatosci, tj. dtugosci czasu pozostawania osoby w tej interakcji.

Oryginalnie ujmuje przystosowanie zawodowe Wilsz (2003) — autorka koncepcji
statych indywidualnych cech osobowosci. Do statych indywidualnych cech osobowo$ci w
dziedzinie funkcji intelektualnych naleza: przetwarzalno$¢, odtwarzalno$¢ 1 talent,
natomiast w dziedzinie stosunkow interpersonalnych — emisyjno$¢, tolerancja i podatnosé.
Wszyscy ludzie maja te same stale indywidualne cechy osobowosci, ktore przyjmuja
jednak u nich rézne wielkosci. ,,State indywidualne cechy osobowosci i cechy zmienne
stanowia zespOl sterowniczych wlasciwosci cztowieka regulujacych jego relacje z
otoczeniem. Od tych cech zaleza zachowania cztowieka. Poniewaz state indywidualne
cechy osobowosci sa niezalezne od oddziatywan otoczenia, nie mozna ich ksztattowaé.”
(Wilsz, 2003, str., 66). Dlatego — wedtug tej autorki — jesli chodzi wymogi $rodowiska
zawodowego adekwatne do stalych indywidualnych cech osobowosci, $rodowisko
zawodowe powinno dostosowaé si¢ do cztowieka, natomiast je§li chodzi o wymogi
srodowiska zawodowego adekwatne do cech zmiennych, cztowiek w ramach tych cech
moze dostosowac si¢ do wymogow Srodowiska zawodowego, a jesli to srodowisko zechce
dostosowa¢ si¢ do niego, czlowiek moze pozosta¢ niezmieniony. Wilsz uwaza, zZe
przystosowanie zawodowe powinno by¢ odnoszone wylacznie do zmiennych cech
osobowos$ci cztowieka. Natomiast w odniesieniu do statych indywidualnych cech
osobowosci wilasciwsze bedzie mowienie o odpowiedniosci tych cech do wymagan

srodowiska zawodowego. Przy czym najlepiej dla srodowiska zawodowego, jak i1 dla
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samego cztowieka byloby, aby stale indywidualne cechy osobowosci catkowicie
odpowiadaty potrzebom tego srodowiska.

W wyniku procesu przystosowania si¢ do otoczenia w osobowosci czlowieka
zachodza zmiany. Na przyktad, jednostka zaczyna prezentowa¢ nowe modele zachowan,
pozwalajace jej nie tylko na przetrwanie, ale i skuteczne funkcjonowanie w organizacji.
To dostosowanie si¢ jednostki do stawianych wobec niej wymagan Pere§wiet-Soltan
(2004, 2003) nazywa — za Parsonsem — orientacja instrumentalna. ,,Opierajac si¢ na
koncepcji dysonansu poznawczego oraz teorii autoprezentacji, zalozy¢é mozna, iz
akceptacja przez jednostke nowych zachowan, nawet jedynie na poziomie behawioralnym,
powinna w konsekwencji przyczyni¢ si¢ réwniez do zmian na poziomie poznawczym oraz
emocjonalnym. Znaczy to, iz kolejnym etapem dostosowywania si¢ do nowych warunkéw
beda zmiany w systemie przekonan i warto$ci. Z kolei konsekwencja zmian na tym
poziomie bgdzie zwrotne wzmacnianie i utrwalanie zmian na poziomie behawioralnym”
(Pereswiet-Sottan, 2003, str. 97). W rozumieniu Parsonsa pojgcie ,orientacja
instrumentalna” oznaczato poszukiwanie $§rodkow do realizacji celow w sposob typowy
dla meskiego stylu aktywnosci. Pereswiet-Sottan w swoich badaniach zaliczyla do cech
charakteryzujacych dzialanie w orientacji instrumentalnej: aktywno$¢, niezaleznosc,
dominacje, zachowania rywalizacyjne, radzenie sobie ze stresem, zaangazowanie w prace
oraz znaczenie pracy, nastawienie na zadanie, przedsigbiorczo$¢, tolerancje niepewnosci,
wewngetrzne umiejscowienie kontroli, motywacje osiagnig¢, a takze asertywnos$¢.

Wyniki przeprowadzonych przez t¢ autorke badan wskazujq na istnienie wyraznej
tendencji $wiadczacej o rozwoju cech orientacji instrumentalnej i1 jej adaptacyjnym
znaczeniu. Na podstawie uzyskanych danych wysnuwa ona wniosek, iz studenci,
niezaleznie od kierunku studiow, nie sa przygotowani do wyzwan jakie niesie
wspotczesna rzeczywisto$¢ organizacyjna. Jak wigc mtodzi ludzie radza sobie u progu
kariery zawodowej? Pod wplywem presji organizacji na przejmowanie promowanych
przez nia modeli zachowan rozwijaja si¢ u mtodych ludzi rozpoczynajacych prace cechy
charakterystyczne dla orientacji instrumentalnej. Pereswiet-Sottan (2004) tlumaczy to
zjawisko, odwotujac si¢ do koncepcji indywidualno — $rodowiskowego dostosowania
jednostki Van Harrisona (1987). Zgodnie z zatozeniami tej koncepcji, w im wigkszym
stopniu cechy jednostki sa zbiezne z charakterystyka jej otoczenia, tym wyzsze
prawdopodobienstwo jej efektywnego dziatania, wigkszego poczucia satysfakcji i
nizszego poziomu stresu. Zbieznos$¢ ta nie jest jednak tylko wynikiem przypadku, lecz jest

efektem dziatan jednostki. Co wigcej, im wigcej indywidualnych witasciwosci cztowieka
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zaangazowanych jest w regulacj¢ zachowania, ktore tagodzi presj¢ srodowiska, tym jego
dzialania sa skuteczniejsze. Wedlug autorki, mozna zatozy¢, iz orientacja instrumentalna
powstajaca pod wplywem ,rzeczywisto$ci organizacyjnej w ogdélnym sensie” jest
przejawem wypracowania zgodnosci migdzy dwoma systemami: organizacja i jednostka, a

tym samym orientacja ta ma dla jednostki znaczenie adaptacyjne.

1.4. Wspotczesne trendy w ujmowaniu adaptacji zawodowej

Wspoélczesni teoretycy i1 badacze proceséw zwiazanych z rozpoczgciem pracy
zawodowej przez mtodego czlowieka stawiaja sobie te same pytania: czego adept musi
nauczy¢ si¢ w organizacji, w jaki sposob i jakie sa efekty skutecznej socjalizacji (Feij,
2003). Jednak udzielaja nieco innych odpowiedzi, pod wplywem zmian, jakie zaszly w
Swiecie pracy. Krotko mowiac, w obecnych organizacjach zredukowana jest rola
sredniego szczebla kierowniczego jako organu odpowiedzialnego za jakos$¢ pracy.
Uwydatniona za$§ jest praca zespolowa oraz odpowiedzialno$¢ indywidualnego
pracownika. Pracownicy wykonuja zadania kompleksowe (a nie pojedyncze czynnosci),
wymagajace prawdziwej autonomii 1 mozliwosci decydowania o wlasnej pracy
(Strykowska, 2002; Janowska, 2002). Dlatego we wspotczesnej organizacji potrzebny jest
cztowiek uniwersalny - ,,od wszystkiego”, wykazujacy aktywnos$¢ i inicjatywe, gotowy do
uczenia si¢, charakteryzujacy si¢ poczuciem autonomii i odpowiedzialnosci w pracy oraz

posiadajacy umiej¢tnosci interpersonalne.

1.4.1. Nowe rozumienie zadan okresu adaptacji,

procesu uczenia sie oraz efektywnego przystosowania

Jezeli chodzi o to, czego adept musi nauczy¢ si¢ we wspolczesnej organizacji, to
nie sa to jasno sprecyzowane zadania 1 przepisy roli, ale raczej szeroki repertuar
umiej¢tnosci, ktdre pozwola mu si¢ dopasowac do réznorodnych wymagan pojawiajacych
si¢ w miejscu pracy. Wymagania dotyczace zachowan, okreslanych jako adaptacyjne,

czyli oczekiwanych zaré6wno od kandydata i adepta, jak i kazdego pracownika w
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organizacji, ilustruje dobrze Inwentarz Adaptacyjnosci w Srodowisku Pracy (Job

Adaptability Inventory) autorstwa Pulakos 1 in. (2000) zaprezentowany w ponizszej tabeli.

Tabela 2. Definicje o$miu wymiaréw adaptacyjnego zachowania.
Opracowanie wlasne na podst. Pulakos i in. (2000).

Wymiary

Definicje

Radzenie sobie z
niebezpieczenstwem lub
sytuacjami kryzysowymi

Reagowanie z odpowiednim i wlasciwym pospiechem w sytuacjach
zagrozenia zycia, w niebezpieczenstwie i w nagtych wypadkach; szybkie
analizowanie mozliwo$ci zazegnania niebezpieczenstwa lub kryzysu i ich
nastgpstw; podejmowanie btyskawicznych decyzji w oparciu o jasne i
skoncentrowane mySlenie; utrzymywanie emocjonalnej kontroli i
obiektywnosci podczas bycia skupionym na sytuacji; odpowiednie (tj. w
razie konieczno$ci) podwyzszanie tempa akcji radzenia sobie z naglym
wypadkiem

Radzenie sobie ze
stresem w pracy

Pozostawanie opanowanym i spokojnym w obliczu trudnych okolicznosci
lub gwattownie wzrastajacych obciazen zawodowych; brak przesady w
reakcji na niespodziewane informacje lub sytuacje; radzenie sobie z
frustracja poprzez ukierunkowywanie wysitku na konstruktywne
rozwigzania zamiast obwiniania innych; okazywanie elastycznosci i
najwyzszego poziomu profesjonalizmu w stresujacych okoliczno$ciach;
uciszanie i wywieranie uspakajajacego wptywu na innych szukajacych
pomocy

Rozwiazywanie
problemow w sposob
kreatywny

Stosowanie oryginalnych sposobow analizy i generowania nowych
innowacyjnych idei w ztozonych obszarach; ,,wywracanie” problemow do
gory nogami oraz na lewa strong w celu znalezienia $wiezego spojrzenia i
nowego podejécia; integrowanie pozornie niezwiazanych informacji i
rozwijanie tworczych rozwiazan; przyjmowanie szerokiego zakresu
mozliwosci, ktére inni moga pomija¢, myslenie wychodzace poza
przedstawione parametry w celu znalezienia bardziej efektywnego
podejscia; rozwijanie innowacyjnych metod pozyskiwania i
wykorzystywania zasobow niezbednych do wykonywania pracy, kiedy te
dostepne sa niewystarczajace

Radzenie sobie w
niepewnych i
nieprzewidywalnych
sytuacjach w pracy

Podejmowanie efektywnych dziatan, kiedy jest to konieczne, nawet przy
braku cato$ciowego obrazu sytuacji i bez znajomosci wszystkich faktow;
latwe ,,zmienianie biegéw” w reakcji na nieprzewidywalne i nicoczekiwane
wydarzenia i okoliczno$ci; odpowiednie ustanowienie planow, celow,
dziatan lub priorytetow umozliwiajace radzenie sobie w zmieniajacych si¢
sytuacjach; naktadanie sobie i innym struktury zapewniajacej maksymalna
koncentracj¢ w dynamicznych sytuacjach; nieoczekiwanie od rzeczy, ze
beda biate lub czarne; unikanie bycia sparalizowanym przez niepewnos$¢ czy
niejednoznacznos¢

Uczenie si¢ zadan,
technologii 1 procedur w

pracy

Wykazywanie entuzjazmu dla uczenia si¢ nowych podejs¢ do wykonywania
pracy oraz nowych technologii; robienie tego, co konieczne, aby utrzymac
wiedze i umiejgtnosci na biezacym poziomie; szybkie uczenie si¢ i
nabieranie biegtoéci w uzyciu nowych metod; dopasowanie si¢ do proceséw
i procedur obowiazujacych w nowej pracy; przewidywanie zmian w
wymaganiach pracy, poszukiwanie, a nastgpnie uczestniczenie w
przedsigwzigciach lub szkoleniach przygotowujacych do tych zmian;
podejmowanie dzialan zmierzajacych do poprawy zauwazonych
niedostatkow wykonania
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Wymiary Definicje
ciag dalszy tabeli 2
Przejawianie Bycie elastycznym i otwartym w kontaktach z innymi; shuchanie innych i
interpersonalnej baranie pod uwage 1ch.punlftu w1dzen’1a.1 opinii oraz zmienianie swoich .
. wlasnych pogladéw, kiedy jest to wiasciwe; bycie otwartym i akceptowanie
adaptacyjnosci : .. . : _
nawet negatywnych informacji zwrotnych zwiazanych z wykonaniem pracy;
umiejetnos¢ wspotpracy i rozwijanie efektywnych relacji z bardzo
réznorodnymi osobowos$ciami; przejawianie zapalu w reakcji na zachowanie
innych oraz dopasowywanie swojego zachowania tak, aby wptywac na
innych i pracowaé z nimi bardziej efektywnie
Przejawianie Podejmowanie dziatan, aby pozna¢ i zrozumie¢ klimat, orientacje, potrzeby i

warto$ci innych grup, organizacji czy kultur; integrowanie si¢ i komfortowe

adaptacyjnosci do osclinnych grup, Zac)l € Hegt _
wspoélzycie z roznymi warto§ciami czy zwyczajami; chgtne dostosowywanie

kultury organizacyjnej zachowania lub pojawianie sig, kiedy to konieczne, aby dostosowac si¢
cudzych wartosci i zwyczajow oraz uszanowac je; zrozumienie implikacji
wlasnych dziatan i dostosowanie swojego podej$cia w celu utrzymania
pozytywnych relacji z innymi grupami, organizacjami czy kulturami

Przejawianie Dostosowanie do stanowiacych wyzwanie stanow §rodowiska, takich jak

ekstremalne goraco, wilgotno$¢, zimno czy brud; cze¢ste naciski fizyczne
wobec siebie, aby zrealizowa¢ wymagajace zadanie; dostosowywanie wagi i
sity migs$ni lub uzyskiwanie bieglosci w wykonywaniu fizycznych zadan
pracy koniecznych w pracy

przystosowania do
fizycznego srodowiska

Ciekawy aspekt dopasowywania si¢ nowo zatrudnionego pracownika do
organizacji omawia Schein (2004). A mianowicie, w kontek§cie norm dotyczacych
zarzadzania informacja, adept musi nauczy¢ sig...ktamac. Bardziej szczegdétowo musi on
nauczy¢ sig rozréznia¢ pomigdzy sytuacjami, ktore wymagaja:

e klamania lub ukrywania prawdy z powodu taktu,
e molwienia pewnej wersji prawdy z powodu polepszenia wykonania zadan pracy,
e mowienia pewnych wersji prawdy, majac na uwadze jako$¢ zarzadzania, ktore
przeciez takze odnosi si¢ do wykonania.
Ponadto adept musi pojaé, ze definicja prawdy jest r6zna — ma ona inne oblicze w
poszczegolnych grupach zawodowych, z ktorymi pracownik ma do czynienia lub w
ktorych uczestniczy w trakcie przebiegu (i rozwoju) swojej kariery. Te grupy to —
przyktadowo — klienci, wspotpracownicy, udzialowcy firmy. W kazdej typowej
organizacji istnieja bowiem normy, jak by¢ w dobrych stosunkach z innymi, a wigc: ktore
informacje maja by¢ ,,postane dalej”, a ktore ukryte, kogo mozna oktamac¢, o czym mozna
ktamac¢ 1 czyje interesy musza by¢ szczegodlnie chronione. Wedtug Scheina (2004) —
»sztuka” ta moze by¢ najtrudniejszym aspektem roli zawodowe;.
Podstawowym sposobem uczenia si¢ przez adepta jest tak zwany on the job

training, czyli program szkolenia przeprowadzany w czasie i w miegjscu pracy. Problem
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uczenia si¢ w organizacji jest niezwykle wazny, gdyz rosnie liczba absolwentéw, ktorzy
rozpoczynaja prac¢ niezwiazana z ich dotychczasowa edukacja zawodowa (Btonska-
Robak, 2001; Urbanik-Papp, 2001).

Fitts (1964, za: Steele-Johnson i in.,, 2000) opisat trzy etapy nabywania
umiejetnosci: a) faza poznawcza, w ktorej jednostka poznaje wymogi zadania, a gldéwne
procesy poznawcze na tym etapie to pami¢¢ i rozumowanie; b) faza kojarzenia, w ktorej
osoba zaczyna zestawia¢ razem sekwencje poznawczych i motorycznych proceséw; c)
faza autonomiczna, w ktorej umiejetnosc¢ staje si¢ automatyczna i wykonuje sig ja szybko.
W pierwszej fazie wysoki jest tzw. tadunek poznawczy, ktory nastgpnie w drugiej fazie
zmniejsza sig, az w koncu zanika przy czynnosciach automatycznych.

Nowoczesne organizacje musza by¢ elastyczne 1 gotowe do ciaglych zmian,
dlatego potrzebuja pracownikéw zdolnych do szybkiego przystosowywania si¢ i tatwo
przyswajajacych zmiany (Caldwell i in., 2004; Pulakos i in., 2000). Nowozatrudnieni
pracownicy musza wig¢c nauczy¢ si¢ elastycznosci w wypetnianiu 16l zawodowych
zamiast przywiazywaé si¢ do przepisow roli. Z kolei sptaszczenie struktur
organizacyjnych oraz wprowadzenie zespotow zadaniowych powoduje wzrost
indywidualnej odpowiedzialno$ci w miejscu pracy i wymaganie wysokiego poziomu
autonomii w pracy. Adept nie powinien wigc spodziewac si¢ instrukcji 1 rozkazow
przetozonego, a raczej wykaza¢ wlasng inicjatywe w wykonywaniu zadan i by¢ gotowym
do przyjecia odpowiedzialno$ci za swoje dzialania.

Jednoczesnie wspotczesnie bardzo akcentowany jest problem integracji i
nawiazania relacji w miejscu pracy, jest to wrecz obowiazek nowo zatrudnionego
pracownika. Umiejetnosci spoteczne®, zwiazane z komunikacja interpersonalna staty sig
integralna cze$cia kwalifikacji zawodowych pracownika. Bez nich niemozliwa jest, na
przyktad, wspotpraca w autonomicznych zespotach pracowniczych lub praca menedzera
kontraktowego. Niekiedy wrecz definiuje si¢ je jako umiejetnos¢ wzbudzania wspotpracy
migdzy ludzmi (Fligstein, 2001, za: Hochwarter 1 in., 2006). Tak wigc, obecnie
podwyzszyl si¢ poziom wymaganych od adepta umiejgtnosci spolecznych, a zarazem
wzrost w tym zakresie poziom wymagan miodego (i kazdego) pracownika wzgledem
organizacji — oczekuje on okreslonej polityki socjalizacji 1 systemowych oddzialywan.

Umiejgtnos$ci spoteczne uwazane sa obecnie — zardéwno przez teoretykow jak i1 praktykow

% Umiejetnosci spoteczne definiowane sa jako zdolno$é do percepcji interpersonalnych lub spotecznych
wskazowek oraz motywow, generowanie wiasciwych odpowiedzi i prezentowanie reakcji
satysfakcjonujacych cele i motywy (Norton, Hope, 2001, za: Hochwarter i in. 2006).
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— za jedne z najwazniejszych kwalifikacji niezb¢dnych do odniesienia sukcesu w pracy
zawodowej (Hochwarter i in., 2006).

Wspdlczesni badacze akcentuja role zespotu pracowniczego’ jako podstawowego
medium, przez ktore faktycznie dokonuje si¢ socjalizacja mtodego pracownika. To, czego
adept uczy si¢ o organizacji 1 vice versa dzieje si¢ w konteks$cie grupy pracowniczej,
dlatego grupy maja silniejszy wplyw na zachowanie nowozatrudnionego (i kazdego)
pracownika, niz organizacja jako pewna calo$¢. Janowska (2002) zwraca uwagg na fakt, iz
uczestnictwo w organizacji rozpoczyna si¢ od uczestnictwa w grupie pracowniczej. W niej
kumuluja si¢ wzory kultury organizacyjnej, tj. wzory wzajemnych oddziatywan, normy
stosunkOw 1 warto$ci oraz postaw wobec tych wartos$ci.

W momencie pojawienia si¢ nowego cztonka grupy rozpoczyna si¢ proces jego
socjalizacji. Wedlug Levine’a i Morelanda (1991), w trakcie socjalizacji grupa probuje
zmieni¢ jednostke tak, aby byla ona w stanie przyczynié¢ si¢ do osiagnigcia celow grupy.
Jednoczesnie jednostka probuje wptywac na grupe tak, aby lepiej zaspokajata ona jej
indywidualne potrzeby. Jesli oddzialywania te przynosza satysfakcje obu stronom
interakcji, jednostka asymiluje sig, a grupa akomoduje si¢. Przywotani autorzy
koncentruja si¢ na procesie transmisji wiedzy, bedacym czescia skladowa socjalizacji.
Zgodnie z ich ustaleniami, motywacja adepta do nabywania wiedzy posiadanej przez
grupg (oraz wiedzy o grupie) moze pochodzi¢ z ogodlnej potrzeby akceptacji lub z potrzeby
akceptacji przez t¢ konkretna grupg, do ktoérej przytaczyt si¢ nowy pracownik. Ten drugi
rodzaj pragnienia wiaze si¢ silnie z przejawianym przez adepta zaangazowaniem — silnie
zaangazowany w prace grupowa pracownik bedzie staral si¢ pozyskiwaé wszelkie
informacje potrzebne mu do pracy na rzecz osiagnigcia grupowych celéw. Oczywiscie,
nabywana przez adepta wiedza wplywa zwrotnie na zaangazowanie wobec grupy.
Umiejetnosci nabywania wiedzy posiadanej przez grupe (i o grupie) zaleza od
posiadanych przez adepta umiejetnosci spolecznych oraz wykonywania zadan.
Oczywiscie, nowi cztonkowie grupy nie kontroluja catkowicie przeptywu wiedzy
istniejacej w grupie. To starzy cztonkowie grupy, ze wzgledu na swoj wyzszy status i
posiadana wtadze czesto reguluja typ informacji, ktore otrzymaja adepci, a takze czas i
okolicznosci ich przeplywu. Motywacja cztonkow grupy do przekazywania wiedzy

adeptowi moze by¢ wynikiem biezacego sukcesu grupy (lub jego braku) w osiaganiu

" Wedtug Cohena i Bailey’a (1997, za: Dragoni, 2005) zespot pracowniczy to zbior jednostek, ktore sa
wzajemnie zalezne w swoich celach, podzielaja odpowiedzialno$¢ za wyniki pracy, widza si¢ wzajemnie
jako odrgbna spoteczna jednostke osadzona w (jednym lub wigcej) wigkszym systemie spotecznym. Grupy
od zespotow rdznia sig stopniem niezaleznosci swoich cztonkow.
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wyznaczonych celow oraz spostrzeganego prawdopodobienstwa wkladu nowego
pracownika w osiagnigcie owych celow. I tak na przyktad, kiedy grupa nie radzi sobie ze
wzgledu na brak cztonkéw lub brak konkretnych umiejgtnosci, jej czlonkowie wykazuja
wigksze zaangazowanie wobec adepta i chca wytrenowaé go szybciej i1 efektywniej. Na
przekazywanie wiedzy przez starych cztonkéw grupy wplywa z pewnoscia sila 1
wyrazisto§¢ kultury organizacyjnej oraz uprzednie doswiadczenia z nowymi
pracownikami dolaczajacymi do grupy. Oprocz tych aspektéw charakteryzujacych grupg
jako cato$¢, transmisja wiedzy zalezna jest rowniez od charakterystyk osobowosciowych i
doswiadczen poszczegdlnych cztonkéw grupy. Przykladowe motywy ich dziatania, to —
wedtug Levine’a 1 Morelanda — pragnienie pomocy nowemu pracownikowi, wzmocnienie
swojego statusu 1 posiadanej wladzy, chg¢ nagrodzenia lub ukarania adepta, cheé
chronienia go, chg¢ podniesienia motywacji ,,nowego”, pragnienie zbudowania koalicji
wewnatrz grupy.

Po wstapieniu do grupy adepci moga uzy¢ roznych taktyk, aby zwigkszy¢ dostep
do wiedzy posiadanej przez starych czlonkow grupy. Taktyki te obejmuja wypelnianie
oczekiwan starszych stazem wspotpracownikéw, poszukiwanie patrondéw w grupie oraz
wspotprace z innymi adeptami. Okazuje sig, ze rola adepta charakteryzuje si¢ czterema
powiazanymi ze soba aspektami, a mianowicie oczekuje si¢ od nowego pracownika, a
zarazem czlonka grupy, ze: 1) bedzie niepewny swoich umiejetnosci oraz akceptacji ze
strony grupy; 2) bedzie powstrzymywat si¢ od wyrazania swoich opinii 1 sugestii
dotyczacych pracy grupy; 3) bedzie zalezny od starszych wspotpracownikow, bedzie
nasladowat ich zachowanie i zwracat si¢ do nich o radg; 4) 1 wreszcie bedzie przejawiat
konformizm, unikal nieporozumien i przyjmowat zawsze perspektywe grupy. Adept, ktory
spelnia powyzsze oczekiwania, moze liczy¢ na zaangazowanie cztonkoéw grupy oraz
przekazywanie mu informacji. Je§li chodzi posiadanie patrona w grupie, to najwyzszy
stopien zaangazowania wobec adepta przejawiaja mistrz i mentor. Réznica migdzy nimi
polega na tym, ze mistrz instruuje odno$nie wykonania w zamian za pracg na jego rzecz,
natomiast pomoc mentora obejmuje rozwoj kariery zawodowej i wsparcie psychologiczne
bez zadania natychmiastowej wdzigcznosci ze strony protegowanych. Adepci szukaja
wiedzy 1 wsparcia réwniez u podobnych sobie, czyli u innych nowo zatrudnionych
pracownikow w organizacji.

Rowniez czlonkowie grupy postuguja si¢ réznymi taktykami w celu zwigkszenia
motywacji wiedzy u adeptow. W pierwszej kolejnosci réznego rodzaju ceremonie

inicjacyjne zwigkszaja u nowo przyjetych cztonkow cheé¢ nabywania wiedzy odnos$nie
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grupy. Nastgpnie starzy czitonkowie moga przyjaé, przykladowo, taktyke trenowania
adeptow w konsekwentny sposdb. Konsekwencje mozna osiagnaé, kiedy wszyscy
cztonkowie grupy wysylaja takie same sygnaly do nowego pracownika lub poprzez
zapewnienie identycznego traktowania adeptow, ktorzy odniesli sukces w treningu. Innym
przyktadem taktyki sprzyjajacej transmisji wiedzy jest przeprowadzanie okresowo oceny
stanu wiedzy na temat grupy posiadanej przez adeptdow i1 wyciaganie znaczacych
konsekwencji z wynikdw oceny.

Przy tak szczegétowej analizie procesu transmisji wiedzy w grupie Levine i
Moreland (1991) zwracaja uwage na fakt, ze dzielenie si¢ wiedza przez cztonkow grupy
moze czasami szkodzi¢ zamiast pomaga¢. W roznych sytuacjach optymalna moze by¢
rézna dystrybucja wiedzy w grupie. Lub roézne rodzaje wiedzy moga si¢ rézni¢ pod
wzgledem ich optymalnej dystrybucji wewnatrz grupy. Prawdopodobnie szeroko
dystrybuowana wiedza jest bardziej pozyteczna, kiedy: a) wszyscy czlonkowie grupy
realizuja to samo zadanie, a nie kazdy z nich wykonuje swoje; oraz gdy b) réznice statusu
pomigdzy cztonkami grupy sa niewielkie, a nie duze.

Nowego znaczenia nabrat we wspotczesnych organizacjach problem dopasowania
si¢ nowozatrudnionego pracownika do kultury organizacyjnej. Réznorodnos$é kultur
organizacyjnych mozemy wyraznie zaobserwowa¢ w naszym kraju, gdzie zadomowit si¢
w ostatnich dwoch dekadach tzw. kapitat zagraniczny. Dla mtodego pracownika w Polsce
wstapienie do organizacji moze oznacza¢ spotkanie z zupelnie nowymi wzorcami
kulturowymi, innymi niz proponuje mu kultura narodowa. W wyniku otwierania sig¢ przed
Polakami kolejnych rynkéw pracy w obszarze Unii Europejskiej, coraz powszechniejsza
sytuacja wsréd mtodych ludzi jest adaptacja do pracy w innym kraju, w ktorym wartosci
kultury narodowej silnie oddzialuja na kultur¢ organizacyjna. Aby si¢ przystosowac,
przybysz musi posias¢ zestaw spojnych zachowan i postaw — nazywanych kompetencja
kulturalng — ktore umozliwia mu efektywne funkcjonowanie w innej kulturze.
Kompetencja w funkcjonowaniu w obcej kulturze wymaga nabycia nowych norm,
umiej¢tnosci, wzorcoOw zachowan i ich efektywnych zastosowan (Gong, Fan, 2006).
Poniewaz mnostwo rzeczy, ktore przybysze musza opanowac sa nowe i czasami zupetnie
rozne od tego, co dobrze znaja, dlatego proces ich przystosowania jest czgsto peten napiec.
Hofstede (2000) uwaza nawet, ze osoby przebywajace czasowo za granica bardzo czg¢sto
doswiadczaja szoku kulturowego.

Przystosowanie si¢ do nowej kultury sklada si¢ — wedlug Hofstede (2000) — z

czterech faz, trwajacych od kilku miesigcy do roku i wigcej (rys. 1). W fazie pierwszej
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(najkrotszej) przezywa si¢ euforie zwigzang z zachwytem nad nowym krajem i
odkrywaniem nowej kultury. W fazie drugiej doznaje si¢ szoku kulturowego.
Towarzyszy¢ mu moga niedomagania fizyczne i psychiczne. W skrajnych przypadkach
moze to doprowadzi¢ do powrotu do kraju. W fazie trzeciej nastepuje adaptacja do
nowych warunkéw 1 nowej kultury organizacyjnej. Faza czwarta jest stanem rownowagi,
ktéry moze jednak mie¢ rdzne oblicza: czujemy si¢ gorzej niz w kraju rodzinnym (4a),

czujemy si¢ rownie dobrze (4b) lub czujemy si¢ lepiej niz we wlasnym kraju (4c).

Pozytywne
+

) b
Uczucia
a
Negatywne
1 2 3 4 ,
Fazy euforia szok kulturowy adaptacja stan rownowagi
Czas >

Rysunek 1. Krzywa akulturacji. Zrodto: Hofstede, 2000, s.305

Obecnie wsrod badaczy adaptacji do pracy panuje przekonanie, ze proces
socjalizacji mlodego pracownika nie ma charakteru pasywnego — adept nie jest jedynie
odbiorca oddziatywan ze strony agentdw socjalizacji, ale potrafi sam aktywnie i
skutecznie pracowac na rzecz swojej integracji z nowym s$rodowiskiem, na przyktad,
poprzez pozytywna interpretacj¢ otoczenia, informowanie sig, negocjacje, poszukiwanie
informacji zwrotnych, budowanie relacji. Stad proaktywnos¢ adepta jest kluczowym
stowem we wspotczesnej literaturze przedmiotu (Kim i in., 2005; Chan, Schmitt, 2000;

Wanberg, Kammeyer-Mueller, 2000; Ashford, Black, 1996). Dlatego tez coraz czgSciej
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wskazuje si¢, ze adept pelni wobec samego siebie role agenta socjalizacji, dazac do

pelnienia aktywnej roli w tym procesie (Maier, Brunstein, 2001). Prawdopodobnie

organizacja nie jest w stanie dostarczy¢ adeptowi wszystkich potrzebnych informacji oraz

zorganizowac jego procesu socjalizacji tak, aby w stu procentach odpowiadal jego

potrzebom, dlatego nowo zatrudniony pracownik musi podja¢ samodzielne wysitki, tj.

wykazaé si¢ wlasng aktywno$cia, aby nauczy¢ si¢ 1 dowiedzie¢ wszystkiego, co jest mu

niezbg¢dne w pracy.

Zdaniem Wanberga i Kammeyer-Muellera (2000) najczgstsze proaktywne

zachowania adeptow w okresie przystosowania, to:

Nadawanie sensu. Poprzez szukanie i zdobywanie informacji adept redukuje

niepewnos$¢ 1 nadaje sens nowej sytuacji, w ktorej si¢ znalazt. Nowo zatrudnieni
pracownicy czesciej szukaja informacji zwiazanych z wykonywaniem zadan. Moga je
nabywa¢ od innych adeptow, wspotpracownikoéw, superwizoréw lub z materiatow
pisanych, albo poprzez obserwacj¢ innych w miejscu pracy. Specyficznym rodzajem
poszukiwanych przez adeptow informacji sa informacje zwrotne na temat
wykonywania swojej pracy (feedback)®. Pomagaja im one zobaczy¢, czego musza si¢
jeszcze nauczy¢ w pracy i co musza skorygowac i przeinterpretowac.

Budowanie relacji. Odnosi si¢ do zachowan adeptow nakierowanych na inicjowanie

spotecznych interakcji w ich $rodowisku pracy. Jest to wazne, gdyz dzigki temu nowy
pracownik unika samotnosci i izolacji w miejscu pracy. Ashford i Black (1996) ustalili,
ze budowanie relacji z przetozonym wiaze si¢ z wyzszym poziomem wykonywania
pracy przez adepta, natomiast ogdlnie budowanie relacji wiaze si¢ z wyzsza satysfakcja
z pracy. Co wigcej, te poczatkowo ptytkie relacje w miejscu pracy, moga rozwinac€ si¢
w glgbsze emocjonalne wigzi pomigdzy mlodym pracownikiem a doswiadczonymi

kolegami (Feldman, Ng, 2007).

Pozytywna interpretacja otoczenia. Ten poznawczy mechanizm zarzadzania soba

stuzy adeptom do zmiany swojego rozumienia sytuacji. Na przyktad, probuja szukaé
pozytywnych stron rzeczy, z ktérymi maja do czynienia i widzie¢ sytuacje dookota
siebie raczej jako mozliwo$ci niz zagrozenia. Pomaga to prawdopodobnie zredukowaé
stres 1 zapanowac¢ nad nim.

Jak zostato juz nadmienione w trakcie charakteryzowania procesu budowania

relacji, badacze wiaza proaktywne wysitki nowo zatrudnionych pracownikéw z

¥ Informacje zwrotne (feedback) to informacje o przesztych zachowaniach lub, doktadniej, informacje na
temat celnosci, adekwatnosci i poprawnosci decyzji i dziatan podejmowanych w miejscu pracy (Renn,
2003).
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uzyskanymi efektami socjalizacji. I tak, poszukiwanie przez adepta informacji zwrotnych
wiaze si¢ pozytywnie z odczuwaniem satysfakcji z pracy oraz negatywnie z decyzja o
opuszczeniu organizacji i szukaniu pracy gdzie indziej. Budowanie relacji jest natomiast
pozytywnym predyktorem: integracji spolecznej w miejscu pracy, klarownosci roli’,
biegltosci w wykonywaniu zadan, satysfakcji z pracy i1 intencji pozostania w pracy
(Wanberg, Kammeyer-Mueller, 2000; Chan 1 Schmitt, 2000). Badacze sugeruja, ze prawie
kazdy aspekt udanego przystosowania moze by¢ facylitowany przez wysitki adepta.

Badacze poszukuja ponadto uwarunkowan aktywnych dziatan nowo zatrudnionych
pracownikow w ich wlasciwosciach osobowosci. Zwiazek pomigdzy proaktywnoscia a
osobowoscia zostat potwierdzony w badaniach w nastepujacych wymiarach: 1) potrzeba
kontroli, 2) tolerancja niepewnosci, 3) wlasna skuteczno$¢, 4) ekstrawersja, 5) otwartos$¢
na doswiadczenia (Wanberg, Kammeyer-Mueller, 2000; Ashford, Black, 1996). Jest to
jeszcze jeden aspekt funkcji osobowosci, jaka peilni ona w procesie przystosowania do
pracy (porownaj z rozdz.. 1.3.).

Przy duzym =znaczeniu proaktywnosci w procesie socjalizacji nie mozna
zapomina¢ o wplywie agentéw socjalizacji na przebieg procesu przystosowania. I tak,
Bauer 1 Green (1998) ustalili, ze poszukiwanie informacji przez adepta miato wptyw na
osiagnig¢te przystosowanie, ale nie w sytuacji, kiedy adept doswiadczal wyraznego
wplywu superwizora w trakcie procesu socjalizacji. Autorzy ustalili w swoich badaniach
silny zwiazek pomig¢dzy udzielaniem przez lidera wskazéwek i wyjasnien dotyczacych
wykonywania zadan a skuteczno$cia wykonywania zadan przez adepta 1 jego
przystosowaniem w zakresie roli zawodowe;.

Nalezy pamigtac, ze proces socjalizacji jest to zawsze w istocie swej interakcja
pomigdzy wplywem organizacji a wlasna aktywnos$cia adepta (porownaj par. 1.1.). I tak,
na przyklad, jednostki charakteryzujace si¢ pozytywna interpretacja otoczenia lepiej
dostosowuja si¢ do organizacji, kiedy poddawane sa zinstytucjonalizowanym taktykom
socjalizacyjnym'’, niz osoby negatywnie interpretujace swoje otoczenie poddawane tym
samym wptywom. Albo, kiedy adept zaciesnia swoje relacje z superwizorem, praktyki
socjalizacyjne stosowane przez organizacj¢ ostabiaja swoj wplyw na powstajace

dopasowanie jednostka - organizacja (Kim 1 in., 2005).

? Klarowno$¢ roli odnosi si¢ do zrozumienia przez adepta swojej pracy, oczekiwan wobec niego i jego
odpowiedzialno$ci (Wanberg, Kammeyer-Mueller, 2000).

10 Zinstytucjonalizowane taktyki socjalizacyjne obejmuja takie dziatania, jak: dostarczanie adeptowi
szczegotowych informacji na temat firmy, szkolenie i trenowanie, przedstawianie $ciezki rozwoju w
organizacji, zapewnianie opieki mentora.
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Ostatnim waznym problemem dotyczacym adaptacji zawodowej sa efekty procesu
socjalizacji nowo zatrudnionego pracownika. Jak zostalo juz wspomniane, udana
socjalizacja prowadzi do dopasowania adepta do srodowiska organizacji. Dopasowanie to
ma przyczyni¢ si¢ do zaangazowania nowo zatrudnionego pracownika w pracg i zycie
organizacji oraz do jego innowacyjnosci (Kim 1 in., 2005). Procesy socjalizacyjne maja
prowadzi¢ do dopasowania w stopniu zapewniajacym firmom zwrot nakladow
poniesionych w procesie doboru pracownika. Krotko méwiac, chodzi o to, aby pracownik
pozostat w firmie, wydajnie pracujac, a nie opuscil jej po nieudanej adaptac;ji.

Dopasowania adepta do zespotu czy organizacji wspotczesni badacze poszukuja
nie tyle na poziomie zachowan, co przede wszystkim warto$ci. Charakterystyczny dla
siebie system wartosci pracownik dopasowuje w procesie socjalizacji do systemu wartosci
panujacego w grupie i organizacji. Okazuje sig¢, ze ten poziom dopasowania ma duzy
wpltyw na takie zmienne, jak: satysfakcja z pracy, stres, zaangazowanie organizacyjne,
zmiana pracy (Caldwell 1 in., 2004).
literaturze jako kompatybilno$¢ lub spdjno$¢ pomigdzy osoba a elementami $rodowiska,
np. organizacja, grupa pracownicza, wykonywana praca, zawodem, spotecznoscia, bez
uwzglednienia ustosunkowan emocjonalnych jednostki wobec tego faktu. Okazuje sig, ze
lepszym predyktorem ludzkich postaw i1 zachowan jest spostrzegane niz rzeczywiste
dopasowanie (Caldwell i in., 2004). Dopasowanie jest konstruktem wielowymiarowym, a
najwazniejsze wymiary to: 1) wymagania pracy — umiejetnosci jednostki, 2) potrzeby
jednostki — oferta organizacji, 3) wartosci jednostki — warto$ci organizacji. Co ciekawe,
pracownicy maja §wiadomos¢, ze ich dostosowanie do organizacji rozgrywa si¢ w roznych
wymiarach, a badacze ustalili nawet jakie skutki wiaza si¢ z poszczeg6lnymi dymensjami.
I tak, na przyktad, dopasowanie jednostki i organizacji na poziomie wartosci wiaze si¢ z
identyfikowaniem si¢ z organizacja, zachowaniami obywatelskimi oraz decyzjami o
zmianie pracy, natomiast dopasowanie w zakresie potrzeby jednostki — oferta organizacji
jest powiazane z satysfakcja z pracy i kariery i zaangazowaniem zawodowym (Cable,
DeRue, 2002; Kristof-Brown i in., 2002).

Badacze zwracaja uwage, ze skoro permanentna zmiana we wspotczesnej
organizacji jest faktem, to kwestia dopasowania pomigdzy jednostka a organizacja nie
rozgrywa si¢ jedynie przy wej$ciu nowego pracownika do przedsigbiorstwa i nie konczy
si¢ na okresie adaptacji, ale powraca stale w trakcie pracy (Caldwell i in., 2004; Baran,

1999).
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1.4.2. Nowoczesne praktyki socjalizacyjne

Dzi$ dobrze zorganizowany proces adaptacji zajmuje wysokie miejsce na liScie
podstawowych standardow i norm zatrudnienia w wigkszosci miejsc pracy, uwaza Davis
(2003). Wedlug niego, podstawowa zasada, ktora kieruja si¢ dobre przedsigbiorstwa
brzmi: centralnym punktem odniesienia w procesie adaptacji musi by¢ pracownik (a nie
przedsigbiorstwo).

Przesunigcie punktu cigzkosci na jednostke niesie ze soba szereg praktycznych
implikacji. Po pierwsze, na ile to mozliwe, kazdy pracownik powinien mie¢ swoj
indywidualny program adaptacyjny. Bowiem skuteczny i zadowalajacy proces adaptacji to
taki, ktory zaspokaja potrzeby nowego pracownika na kolejnych etapach wprowadzania
go do firmy. I tak, na samym poczatku pracownik bedzie dbat gtownie o swoje poczucie
bezpieczenstwa, zdrowie, higieng pracy i warunki socjalne, potem zacznie si¢ interesowac
czekajacym go zakresem obowiazkéw i1 odpowiedzialnoscia, w koncu zechce poznaé
swoje miejsce w zespole 1 mozliwosci wniesienia wlasnego wktadu w realizacje zadan
przedsigbiorstwa. Po drugie, jesli szkolenie adaptacyjne ma by¢é prowadzone z punktu
widzenia pracownika, musi uwzglednia¢ elementy podstawowych dziatan zawodowych,
uznania za prace, rozrywki i pracy zespotowej. Po trzecie, proces adaptacyjny powinien
zapewni¢ mozliwosci indywidualnej rozmowy i feedbacku, dzigki regularnym spotkaniom
z przetozonymi, stuzacym sprawdzaniu wynikdéw pracy oraz nakreslaniu kolejnych celow
(Davis, 2003).

Ciekawe wskazowki dla organizacji ptyna z badan przeprowadzonych przez zespot
Kima 1 in. (2005) w siedmiu potudniowokoreanskich przedsigbiorstwach. Jezeli
organizacji w duzym stopniu zalezy na wpojeniu pracownikowi wysokiego dopasowania
do organizacji, to wtedy powinna ona stosowaé wobec niego Wwysoko
zinstytucjonalizowane praktyki socjalizacyjne. Natomiast, jezeli firma ktadzie mniejszy
nacisk na dopasowanie, a bardziej podkresla innowacyjno$¢ oraz odkrywanie wlasnego
sposobu dziatania przez nowego pracownika, wowczas bardziej odpowiednie beda
praktyki stabo zinstytucjonalizowane. Mozemy przywola¢ tu klasyfikacje taktyk
socjalizacyjnych Van Maanena i1 Scheina (1979, za: Ashforth i1 in. 1998; Black, Ashford,
1995) 1 przyjaé, iz kolektywne, formalne, sekwencyjne, ustalone, seryjne i ,,mianujace”
zabiegi ze strony organizacji sa przejawem socjalizacji zinstytucjonalizowanej,
zachecajacej adepta do akceptacji ustanowionych rél i podtrzymywania status quo

organizacji. I odwrotnie, zindywidualizowane, nieformalne, przypadkowe, zmienne,
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roztaczne 1 ,pozbawiajace” taktyki socjalizacyjne  stanowityby socjalizacje
zindywidualizowana, gdyz zachgcaja one nowicjusza do kwestionowania istniejacego
status quo i1 rozwijania wlasnego podejscia do wypelnianej roli zawodowej (Jones, 1986,
za: Ashforth 1 in., 1998). Ten prosty podzial komplikuje jednak stanowisko Ashfortha,
Saksa 1 Lee (1998), poparte wnioskami z ich badan. Autorzy ci bowiem sugeruja, iz
zindywidualizowana socjalizacja w rozwaznych proporcjach moze sprzyjaé
innowacyjno$ci nowo zatrudnionego pracownika, ale czgsto moze by¢ ona wynikiem nie
tyle $wiadomej koncepcji i wizji procesu adaptacji, co efektem zaniedbania nowicjusza.
Pamigtajmy, ze taktyki zindywidualizowane sa generalnie pozbawione struktury i
definiowane sa glownie przez zaprzeczenie procedur stanowiacych taktyki
zinstytucjonalizowane (poréwnaj rozdz.1.2.2.). Ashforth 1 in. (1998) ustalili pozytywny
zwiazek zinstytucjonalizowanej socjalizacji z przystosowaniem nowego pracownika.

Przedsigbiorstwa, w ktérych przypisuje si¢ znaczenie procesowi adaptacji,
sankcjonuja jego interaktywnos$¢ i doceniaja wplyw adepta na dziatalno$¢ organizacji.
Przyktadowo, firma Masterlink przy pomocy ankiety ewaluacyjnej ,,wykorzystuje §wieze
spojrzenie nowo zatrudnionych, czgsto dostrzegajacych to, czego dotychczasowi
pracownicy nie sg juz w stanie zauwazy¢” (Trochimiuk, 2005).

Proces adaptacyjny, ktory sprosta¢ ma opisywanym wymaganiom jest nie lada
przedsigwzigciem, ktérego powodzenie zalezy od wspodtdziatania wielu osob. Wedlug
Davisa - ,,inwestorami” procesu adaptacyjnego sa niektorzy lub wszyscy sposrod nizej
wymienionych:

e  Dbezposredni zwierzchnik nowo zatrudnionego pracownika,

e adept,

e  czlonkowie zespotu, do ktérego dotaczyt nowy pracownik,

e  dzial personalny,

e  opiekun nowego pracownika,

e  menedzer wyzszego szczebla,

e  przedstawiciel zwiazku pracowniczego,

e  opiekunowie grup podczas szkolen adaptacyjnych.

Maja oni do odegrania wazne role, do ktérych musza by¢ odpowiednio przygotowani. Co
ciekawe, Davis (2003) uwaza, ze zadaniem nowo zatrudnionego pracownika jest wzigcie
odpowiedzialno$ci za swoja nauke, na przyklad poprzez skorzystanie z jak najwigkszej
liczby réznorodnych okazji do nauki, szczegdlnie takich, nad ktérymi moze sam

sprawowac kontrolg.
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Wesson 1 Gogus (2005) w swoim opracowaniu przygladaja si¢ doktadnie
skuteczno$ci  programow komputerowych stosowanych w ramach programow
orientacyjnych dla nowo zatrudnionych pracownikdw. Programy orientacyjne sa
szkoleniami dla pracownikow, ktorzy po raz pierwszy wstgpuja do danej organizacji, a ich
glownym celem jest zapoznanie adeptow z organizacja, ludzmi pracujacymi w niej i
sprawowanymi przez nim rolami. Generalnie programy orientacyjne trwaja od 1 do 5 dni i
wigkszos¢ z nich ma miejsce w pierwszym tygodniu zatrudnienia nowego pracownika.
Zaprojektowane sa tak, aby ulatwia¢ proces socjalizacji. Wedtug wymienionych autorow -
programy te sa jedna z najpopularniejszych form szkoleniowych w organizacjach i
pracodawcy wydaja mnostwo pieni¢dzy na ich organizacje.

W obszarze programéw orientacyjnych — jak przekonuja Wesson i Gogus —
obserwujemy znaczacy rozw0j programéw komputerowych, ktérych gtdéwnymi zaletami
sa: 1) indywidualizacja procesu uczenia si¢ adeptdéw, 2) przesuniecie odpowiedzialnosci z
instruktora na uczestnika szkolenia. Dlatego duza liczba przedsigbiorstw zmienita swoje
programy orientacyjne dla nowych pracownikéw z tradycyjnych o charakterze sesji
grupowych na sesje z uzyciem programéw komputerowych. W komputerowych
programach szkoleniowych popularne sa programy multimedialne, w ktorych tekst,
grafika, animacja, glos 1 obraz uzywane sa przez komputer do ulatwienia uczenia si¢
cztowiekowi. Programy te sa bardzo uzyteczne, jesli chodzi o uczenie si¢ wykonywania
zadan, ale wiemy, ze adepci zadaja od organizacji duzo wigcej niz informacje, jak
poprawnie wykonaé¢ swoja pracg. Dlatego programy komputerowe nie moga by¢ jedyna
forma orientowania si¢ adepta w organizacji, chociazby dlatego, ze nie sa one w stanie
ogarna¢ bogactwa S$rodowiska spotecznego, ktéore adept musi poznaé. Badacze
podsumowuja, ze programy komputerowe w trakcie szkoleniowego programu
orientacyjnego sprawdzaja sig, jesli chodzi o przekazywanie adeptowi: 1) historii firmy, 2)
specyficznego jezyka uzywanego w organizacji oraz 3) bieglosci wykonywania zadan.
Natomiast sesje komputerowe sa niewtasciwe, jesli chodzi o nabywanie przez adepta
wiedzy o: 1) ludziach pracujacych w firmie, 2) polityce firmy (kwestie dotyczace
formalnej i nieformalnej struktury wladzy oraz kultury organizacyjnej), 3) celach i
warto$ciach organizacji. Co ciekawe, acz nie zaskakujace, adaptacja do celow 1 wartosci
organizacyjnych prawdopodobnie pochodzi z interakcji migdzyludzkich lub adept nabywa
jej w wyniku obserwacji cztonkdéw organizacji (modelowanie), a na pewno nie z prostej

prezentacji tychze celéw 1 warto$ci. Nowi pracownicy przyswajaja sobie wartosci
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organizacji, kiedy spedzaja wigcej czasu na tzn. aktywnosciach socjalnych (Chatman,
1991, za: Wesson, Gogus, 2005).

Ogolnie moéwiac, formalne programy orientacyjne i socjalizacyjne pokazuja
adeptom, jak dziata organizacja i jakie wartosci sa w niej wyznawane, co w efekcie
powinno redukowac przezywane konflikty w zakresie roli zawodowej oraz podnosi¢
zaangazowanie w pracg. Buckley i1 in. (1998) postuluja wprowadzenie w okresie
socjalizacji procedur obnizajacych oczekiwania nowo zatrudnionego pracownika, ktore w
czasie rekrutacji bardzo czgsto nadmiernie wzrastaja i staja si¢ nierealistyczne. Dlatego —
wedtug autoréw — nalezy przedstawi¢ adeptowi jak najwcze$niej rzeczywisty obraz jego
obecnej sytuacji, uwzgledniajac rOwniez negatywne aspekty uczestnictwa w tej konkretne;j
organizacji. Zabiegi te maja by¢ pomocne adeptowi w radzeniu sobie z pojawiajacymi si¢
trudnosciami w pracy oraz maja pomoc uniknaé negatywnych skutkow nieudanego
przystosowania, na przyktad odejscia z organizacji.

Dodatkowo, wysitki podejmowane przez organizacj¢ na rzecz nowo zatrudnionego
pracownika sa dla niego sygnalem, ze pracodawcy zalezy na nim, ze dba o niego
(Kammeyer-Mueller, Wanberg, 2003).

Dotychczas przedstawiona koncepcje przystosowania mozna sprobowaé ujaé w
nast¢pujacym modelu (rys.2, str. 36).

W zaprezentowanym modelu pojawily si¢ dwie nieomawiane dotychczas zmienne,
wptywajace - zdaniem Kammeyer-Muellera i Wanberga (2003) - na przystosowanie
nowozatrudnionego pracownika. Jest to w pierwszej kolejnosci uprzednia wiedza adepta
na temat organizacji i jego przysztej pracy. Generalnie, adepci posiadajacy bardziej tratne
informacje, dotyczace réznych aspektow ich pracy, sa w stanie lepiej przystosowacé sig.
Informacji tych kandydaci poszukuja najczg$ciej samodzielnie. Druga nowa zmienna
zaprezentowana w modelu sa spostrzegane alternatywy, bowiem spostrzegana warto$¢
pracy bierze si¢ czg¢sciowo z poréwnan z jakoscia istniejacych w otoczeniu alternatyw.
Przyktadowo, osoby, ktore nie widza dookota siebie wartoSciowych alternatyw
zatrudnienia nie bgda mys$laty o zmianie pracy i beda gotowe spelnia¢ wymagania

organizacji, aby nie straci¢ zatrudnienia.
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Wyznaczniki przystosowania Bezposrednie efekty Dalsze konsekwencje
przystosowania przystosowania

Uprzednia wiedza adepta

Aktywno$¢ wlasna adepta

(uwarunkowana jego \ 4

OSObOWOé(fla()i - biegloé¢ w pracy - zaangazowanie

- nadawame sensu - klarownos¢ roli organizacyjne
rzeczyw1st9sc% zawodowej .| -satysfakcja zawodowa
orgamzacyjnej - integracja spoteczna izyciowa

- budowanie FelaCJl ) - dostosowanie si¢ do - intencja pozostania w

- pozytywna interpretacja kultury organizacyjnej organizacji
otaczajacej
rzeczywistosci A

Wplywy ze strony

organizacji (formalne i

nieformalne):

- programy adaptacyjne
- relacja z superwizorem
- socjalizacja z grupa

Spostrzegane alternatywy

Rysunek 2. Model przystosowania organizacyjnego.
Opracowanie wtasne na podstawie Kammeyer-Mueller i Wanberg, 2003.

W nastgpnym rozdziale omowione zostana cele, ktore pelnia role regulatora
ludzkiego zachowania, a bardziej szczegétowo — zgodnie z zatozeniami tej pracy — moga
by¢ uymowane jako znaczacy regulator w procesie przystosowania do pracy w organizacji.
Zaangazowanie w realizacj¢ swoich osobistych celow zawodowych mozna traktowac jako
rodzaj proaktywnos$ci adepta (Salmela-Aro 1 in., 2003; Maier, Brunstein, 2001). Wedtug
Maiera i Brunsteina (2001) — nowo zatrudniony pracownik wchodzi do organizacji ze
swiadomoscia swoich celow 1 stara si¢ wprowadzi¢ je w zycie zaraz od pierwszych dni
pracy. Wyniki ich badan sugeruja, iz adept ocenia swoje doswiadczenia zawodowe w
odniesieniu do indywidualnych celéw, w ktore si¢ angazuje i probuje realizowac, i dalej,
ze ocena ta wplywa na jako$¢ jego ustosunkowan wobec pracy w tej konkretnej

organizacji. Mozna przypuszczal, ze nowicjusz bedzie przejawial wysoki stopien
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satysfakcji z pracy i zaangazowania organizacyjnego, jesli spostrzegal bedzie srodowisko
organizacyjne jako wspierajace go w realizacji jego znaczacych celow. Z kolei,
niedopasowanie pomigdzy jednostkowymi celami a mozliwo$ciami i ofertami organizacji

bedzie ostabiato satysfakcj¢ i zaangazowanie organizacyjne adepta.
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2. CELE JEDNOSTEK JAKO REGULATOR ZACHOWANIA

2.1. Pojecie celu

W spoteczno — poznawczej teorii osobowosci cele definiowane sa jako pozadane
przyszie wydarzenia, ktore motywuja cztowieka do dlugotrwatego dziatania i pozwalaja
mu opiera¢ si¢ chwilowym presjom (Pervin, 2002). Cel w ujgciu Nuttina to wyobrazona
zmiana w otoczeniu jednostki, do osiagnigcia ktdrej zmierza jej dziatanie. Zmiana ta ma
stuzy¢ optymalnemu funkcjonowaniu w otoczeniu (Zaleski, 1991). Ze Stownika
Psychologii dowiadujemy sig, iz ,,w psychologii podstawowe znaczenie pojecia celu
niewiele rozni si¢ od definicji podawanych przez zwykte stowniki, gdyz w wigkszosci
przypadkéw termin ten zawiera w sobie pojecie pewnego koncowego rezultatu lub
przedmiotu.” (Reber, 2000). Termin cel jest wigc dobrze zrozumialy, aczkolwiek moze
by¢ rozumiany réznie w zaleznosci od przyjetej teorii i wlasciwej dla niej terminologii.
Uzywa si¢ tez innych termindw, takich jak zamiar, intencja, plan, aspiracja, standard,
zadanie, ktore sa czgsto uwazane za synonimy celu (Zaleski, 1991).

Dolinski 1 tukaszewski proponuja nastgpujace uporzadkowanie: zadanie w
znaczeniu obiektywnym oznacza wynik, jaki ma zosta¢ osiagnigty, a zadanie w znaczeniu
subiektywnym to kazde wyobrazenie wyniku, jaki ma zosta¢ osiagnigty i ktdéremu
przypisana jest okreslona warto$¢. Zadanie, ktéremu towarzyszy w jakikolwiek sposob
uruchomiona tendencja do jego osiagnigcia (np. intencja behawioralna) nazwiemy celem.
Zadanie w proponowanym ujgciu jest zatem pewna oferta lub mozliwos$cia, ktéora moze
(ale nie musi) sta¢ si¢ celem dziatania. O przeksztalceniu zadania w cel decyduje
przypisanie wyobrazonemu wynikowi wartos$ci, a sobie samemu — intencji dzialania
ukierunkowanego na ten wynik (Dolinski, Lukaszewski, 2000).

Wspomniany Sfownik Psychologii zwraca uwagg, iz ,,[...] niekiedy zacieraja si¢
réznice migdzy rzeczywistym, obiektywnym celem, a pewnym wewngtrznym,
subiektywnym stanem motywacyjnym. Niejasno$¢ ta najczesciej pojawia si¢ u autorow,
ktorzy uzywaja angielskiego okreslenia purpose (cel, zamiar) jako synonimu goal (cel).
Chociaz zapewne prawda jest, Zze nie ma celu bez pewnego stanu motywacyjnego, to cel —
purpose ma charakter ,,wewnetrzny”, za$ cel — goal — zewngtrzny, praktyczny;” (Reber,
2000).

W niniejszej pracy cel bedzie — za Zaleskim (1991) 1 Tomaszewskim (1998, 1977)
— rozumiany jako poznawcza reprezentacja przysztego stanu rzeczy, mozliwego do

osiagnigcia, majacego wartos¢ 1 sil¢ regulacyjna, do ktérego czitowiek dazy poprzez
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dziatania. Cel jest konstruktem gltownie poznawczym (ale nie pozbawionym komponentu
afektywnego), obrazem przyszlej rzeczywisto$ci, istniejacej obecnie na poziomie
pojeciowym. To, ze cel jest mozliwy do osiagnigcia, czyni go realistycznym i nie
pozostawia na poziomie czystej fantazji. Ten przyszly stan rzeczy ma dla jednostki
subiektywna warto$¢ i okreslone znaczenie. Moze on sta¢ si¢ realnym stanem na skutek
dziataf, na ktore jednostka si¢ decyduje, aby ten stan osiagnaé. Sita regulacyjna celu
wyraza si¢ w jego wplywie na zachowanie.

Stany rzeczy, ktore staja si¢ celami sa rozmaite. Moga to by¢: obecno$¢ lub
nieobecnos$¢ okreslonych przedmiotéw lub o0s6b, zachodzenie lub niezachodzenie
okreslonych zdarzen lub procesow czy stosunkéw migdzy obiektami badz procesami.
Moga to by¢ zdarzenia zewngtrzne lub wewngtrzne, zachodzace w czltowieku, nawet jego
wlasne czynnosci, jak w przypadku gdy kto§ podejmuje ¢wiczenia by podnie$¢ poziom
wykonania danej czynno$ci. Celami nie sa wigc obiekty, lecz to, co si¢ z nimi dzieje:
trwanie, obecnos¢, przynaleznos¢, potozenie.

Jak zauwaza Pervin (2002), pojecie celu — w tej czy innej postaci — stato sig
podstawowym sktadnikiem teorii motywacji i osobowos$ci. Zawieraja je rozne koncepcje:
koncepcja zadan zyciowych Cantor, dazen Emmonsa, projektow osobistych Little’a,
biezacych trosk Klingera, mozliwych Ja Markus, standardow Bandury oraz Higginsa oraz
celow Forda, Locke’a, Lathama, czy Pervina. Roéwniez w polskiej psychologii
odnajdujemy podobne konstrukty, na przyktad pojgcie zadan dalekich Obuchowskiego.

Zaleski (1991) zwraca uwagg, iz badania nad celami prowadzone sa w dwoch
rownolegtych nurtach. Pierwszy z nich, to nurt teoretyczny, a psychologow akademickich
reprezentujacych go interesuje w gltéwnej mierze sam regulacyjny mechanizm celow.
Drugi nurt to badania celéw wsrdd zatdog pracowniczych w instytucjach gospodarczych
(gtownie produkcyjnych) pod katem wydajnosci pracy. Badaczy tych interesuje
praktyczne znaczenie celu. Wymierne efekty stawiania celéw w zarzadzaniu sa
argumentem za przypisywaniem im motywacyjnej roli, a jednoczesnie stymulatorem do

glebszego ich poznania.
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2.2. 0Ogodlna charakterystyka celéw

Oprocz funkcji polegajacej na ukierunkowywaniu zachowania, cele pelnia jeszcze
funkcj¢: emocjonalna, orientacyjna i spoteczna. Odczucia zwiazane z sukcesem lub
porazka w osiaganiu celéw stanowia kryteria oceny owych celow, a ponadto wptywaja na
samoocen¢ czlowieka. Dalej, cele pozwalaja zorientowaé si¢ podmiotowi w danym
okresie zyciowym, w konkretnej sytuacji oraz bardziej ogoélnie — w czasie. Funkcja
orientacyjna celow wyraza si¢ w tym, ze dzigki celom cztowiek strukturalizuje
przeptywajacy czas. Natomiast funkcja spoteczna celéw wyraza si¢ w tym, ze moze
dzieli¢ on swoje doswiadczenia z innymi czlonkami danej kultury. Cele sprzyjaja
komunikacji interpersonalnej i zapewniaja ciaglos$¢ kulturowa (Kreitler, Kreitler, 1994;
Nurmi, 1994; Ford, 1992; Zaleski, 1991).

Pojecie celow jest uzyteczne przy analizie ludzkich uczué, mysli 1 zachowan w
naturalnym kontek$cie. Teorie celow wskazuja, Zze posiadanie celu i dazenie do niego
strukturalizuje codzienna aktywno$¢ czlowieka i nadaje jej znaczenie. Badacze
postugujacy si¢ pojeciem celow widza czitowieka jako podmiot samo-motywujacy sie,
zdolny do samoregulacji wlasnego zachowania wlasnie poprzez konstruowanie
znaczacych celéw 1 kierowanie swoja aktywnoscia tak, aby owe cele osiagnaé i
zrealizowaé. Cele sa jednym z elementéw spajajacych osobowos$¢, sa zgodne z systemem
warto$ci 1 filozofia zycia, sa wreszcie jednym z istotnych czynnikoéw sensu zycia (Zaleski,
1991).

Cele ludzkie 1 ich struktury sa niezwykle zrdéznicowane. Z badan wytonity si¢
jednak podstawowe prawidtowosci:

1. Niezbgdne jest rozrdznienie migdzy celami, czyli pozadanymi punktami koncowymi, a
planami, czyli drogami dochodzenia do celu.

2. Cele maja okreslone witasciwosci poznawcze, afektywne oraz behawioralne.
Poznawczym sktadnikiem celu jest jego mentalna reprezentacja lub wyobrazenie,
aczkolwiek nie wszystkie cele sa §wiadome. Z celami zwigzane sa roOwniez emocje —
to wlasnie afektywny skladnik celéw stanowi o ich sile motywacyjnej. Dzialania
przyblizajace cel wiaza si¢ z emocjami pozytywnymi, a oddalajace od niego — z
negatywnymi. [ odwrotnie — ludzie angazuja si¢ w dziatania prowadzace do celu lub
ustanawiaja cele na wyzszym poziomie, kiedy do$wiadczaja pozytywnych emocji lub

nastrojow. Oprocz wreszcie czynnikow poznawczych i emocjonalnych cele wiaza sig z
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planami behawioralnymi. Zawieraja one poznawcze reprezentacje dzialan niezbednych
do osiagnigcia celu oraz oceng wlasnej zdolno$ci podjecia tych dziatan.

3. Cele danej osoby sa zorganizowane w hierarchiczng strukture, ktéra umozliwia ptynne
i dynamiczne funkcjonowanie. Poszczegdlne cele sktadajace si¢ na system moga by¢
ponadto zintegrowane lub skonfliktowane. O konflikcie mowimy wtedy, gdy
realizacja jednego celu przeszkadza w realizacji innego.

4. Istnieje zwiazek migdzy funkcjonowaniem systemu celéw a samopoczuciem i stanem
zdrowia czlowieka. Ludzie wyznaczajacy sobie konkretne, osiagalne i spdjne
wewngetrznie cele ciesza si¢ lepszym zdrowiem 1 samopoczuciem niz ludzie nie
posiadajacy celu, wyznaczajacy sobie cele nieosiagalne lub wewngtrznie sprzeczne.
Zaburzenia psychiczne mozna ujmowaé w kategoriach nieobecno$ci celow, ich
konfliktu (np. migdzy pragnieniem a Igkiem), albo trudnosci z ich osiaganiem.

5. Ludzie wyznaczaja sobie odmienne cele w roznych dziedzinach zycia, przyjmuja tez
rozne strategie ich realizowania. Zdaniem teoretyk6w poznania spotecznego
funkcjonowanie systemu celéw charakteryzuje si¢ zrdznicowaniem i elastycznos$cia.
Zarazem jednak utrzymywana jest catosciowa struktura celow. W tym sensie system
celow wiaze si¢ ze stala 1 ze zmienna strona ludzkiego zachowania (Pervin, 2002).

Co pobudza dziatanie zmierzajace do celu? Jak udaje nam si¢ wytrwale zmierzac
do celu przez dtuzszy czas i wbrew licznym nieraz przeciwno$ciom? Kiedy przestajemy
dziata¢ w tym kierunku? Pytania te dotycza dynamiki funkcjonowania systemu celow.
Najlatwiej przesledzi¢ ten proces na przyktadzie prostych sytuacji, kiedy to konkretny
bodziec zewngtrzny lub wewngtrzny pobudza cel (istniejacy w systemie celow, podobnie
jak programy w komputerze). Kiedy pojawia si¢ cel, mechanizmy poznawcze analizuja
mozliwo$ci jego osiagnigcia, na drodze oceny wartosci czy znaczenia celu oraz
prawdopodobienstwa jego realizacji. Wytrwale zmierzanie do celu jest mozliwe dzigki
utrzymywaniu w centrum uwagi jego mentalnej reprezentacji, dzigki osiaganiu celow
czastkowych oraz dzigki wzmocnieniom emocjonalnym, takim jak duma albo wstyd.
Innymi stowy, musimy uporzadkowaé¢ nasze cele, podzieli¢ je na krétko- i
dlugoterminowe i periodycznie ocenia¢ jako$¢ naszych dziatan, wzmagajac wysitki, jesli
ta ocena wypada niekorzystnie. Dziatania zmierzajace do realizacji celu konczymy, kiedy
cel zostaje osiagniety, kiedy uzyskujemy zadowalajacy poziom jego realizacji lub kiedy
dalsze dziatania ocenia si¢ jako bezowocne. W kazdym z tych wypadkéw na miejscu

dotychczas realizowanego celu pojawia si¢ inny.
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W bardziej ztozonych sytuacjach mamy do czynienia z wieloscia celow w tym
samym czasie. Na przyktad robienie kariery zawodowej moze stuzy¢ realizacji wielu
celow. Mowimy wowczas o zasadzie multideterminacji. Wedlug Forda (1992) jestesmy
silniej motywowani, jesli nasze dzialanie stuzy realizacji wielu celéw jednoczesnie. Po
drugie ten sam cel mozna osiagna¢ réznymi sposobami, np. istnieje wiele drog do
sukcesu. Mowimy wowczas o zasadzie ekwipotencjalno$ci, czyli istnieniu wielu
potencjalnych zachowan stuzacych realizacji tego samego celu. Po trzecie wiele r6znych
celow mozna realizowa¢ za pomoca tego samego zachowania. Mowimy wowczas o
zasadzie ekwifinalnosci, czyli zdolnosci wielu réznych celow do przejawiania si¢ w tych
samych zachowaniach. Uwaza sig, ze te trzy zasady sa niezbedne dla rozumienia
dynamicznego aspektu funkcjonowania systemu celow.

Wracajac do sity motywacyjnej celéw, uwaza sig, ze wynika ona z ich
uwarunkowania afektywnego. Prawie wszystko moze sta¢ si¢ celem, o ile skojarzone
zostalo z emocjami. Zwiazki emocjonalne z ludzmi i rzeczami sa szczegdlnie intensywne
w pierwszych latach zycia cztowieka. W tym okresie bierze poczatek wiele naszych
najsilniejszych preferencji i awersji. Zarazem jednak skojarzenia emocjonalne ulegaja
zmianom w procesie rozwoju, dlatego pojawiaja si¢ nowe cele, a niektére ze starych
zostaja odrzucone. Warto tu przypomnie¢ Allportowska koncepcje autonomii
funkcjonalnej. Allport twierdzit, ze dziatalno$¢ stuzaca zaspokojeniu popedu lub potrzeby
moze sta¢ si¢ przyjemna i by¢ celem samym w sobie (Hall, Lindzey, 2001). W
kategoriach teorii celow dzialalnos¢ stuzaca poczatkowo osiagnigciu jakiegos$ celu moze
si¢ sta¢ celem dzigki powiazaniu jej z pozytywnymi emocjami. Dziatalno$¢ ta staje si¢
wowczas funkcjonalnie autonomiczna, niezalezna od swoich korzeni.

Nie tylko afektywny aspekt systemu celéw podlega rozwojowi. Rozwijaja si¢ takze
poznawcze wlasciwosci czlowieka, dzigki czemu organizacja celow oraz plany ich
realizacji staja si¢ coraz bardziej ztozone. Cztowiek moze uwzglednia¢ nie tylko wigcej
rzeczy, ktore pragnie osiagnac lub ktorych pragnie unikaé, lecz rowniez wigcej sposobow
realizacji swych zamierzen. W miar¢ rozwoju cztowiek potrafi rowniez coraz lepiej
wybiega¢ mysla w przysztos$¢ i rezygnowac z natychmiastowej przyjemnosci na rzecz
przyjemnosci antycypowanej. Rozw0j oznacza rowniez coraz wigksze umiejetnosci
behawioralne, utatwiajace osiaganie celow.

Trzeba podkresli¢, ze chodzi tutaj o rozwdj systemu celow, wigc ztozonej sieci
wspotzaleznych celow i1 planow. Rozwdj jednej czesci tego systemu wywiera wpltyw na

inne jego czeSci. Zmiana powiazan afektywnych jednego celu wpltywa na warto$c
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afektywna innych celow, a umiejetnosci stuzace osiagnigciu jednego celu moga byc
wykorzystane dla osiagnigcia innego celu (Pervin, 2002).

Do charakterystycznych cech celu mozna — wedlug Zaleskiego (1991) — zaliczy¢:
zorientowanie na przysztos¢, wartos¢ i mozliwos¢ realizacji. Cel jest umieszczony raczej
w czasie niz w przestrzeni. Poniewaz cele sa skierowane na przyszto$¢, osiagniecie celu
wymaga zwrocenia mysli 1 dziatan coraz dalej przed siebie, wybiegania w czas przyszty.
Skierowanie swojej $wiadomos$ci ku przyszlosci 1 tworzenie poznawczej reprezentacji
antycypowanych standw nazywa si¢ orientacja na przyszlo$é. Wiasciwie nie ma ostrej
granicy migdzy orientacja na przyszto$¢ rozpatrywana jako cecha osobowosci lub jako
wymiar celow osobistych. Odleglo$¢ czasowa od momentu sformutowania celu do
momentu jego osiagnigcia jest psychologiczna rzeczywistoscia, ktéra jest przezywana
przez podmiot i uwzgledniana w opracowaniu planéw dzialan realizujacych cel.
Uwzgledniajac orientacj¢ na przysztos¢ mozemy mowic o celach blizszych i dalszych.

Antycypowane stany musza stanowi¢ okre$lona warto$¢ dla podmiotu, aby w
ogoble miat do nich dazy¢. Subiektywna warto$¢ moze mie¢ zrodto na przyktad w tym, ze
cele zaspokoja potrzeby. Wiele przysztych standw mozna sobie wyobrazi¢ i wielu z nich
mozna chcie¢, ale nie wszystkie sa osiagalne. Cel od czystej fantazji r6znicuje poczucie
realnosci, ktore uwzglednia predyspozycje podmiotowe oraz warunki zewngtrzne. Tylko
wtedy gdy warto 1 gdy mozna jednostka podejmuje odpowiednie dziatania realizacyjne.

Na podstawie dotychczasowych rozwazan mozna wskaza¢ rozne kategorie celow.
Na przyktad, wspomniana perspektywa czasu, jaki niezbg¢dny jest do osiagnigcia wyniku,
pozwala wyrdzni¢ nam cele (zadania) bliskie 1 dalekie. Locke 1 Latham twierdza, ze cele
bliskie motywuja silniej, poniewaz sa zrodlem bezposrednich wzmocnien (Dolinski,
Lukaszewski, 2000). Natomiast Obuchowski (1995) uwaza, ze o ile z realizacja zadan
krotkotrwatych taczy si¢ dorazna przyjemnos$é, to z realizacja zadan dalekich wiaza si¢
liczne satysfakcje.

Jak juz wspomniano wcze$niej, cele moga mie¢ rozny stopien ogoélnosci. W
rozdziale o uwarunkowaniach efektywnej realizacji celow omowiono sitg motywacyjna
celow konkretnych i ogélnych. Szewczuk (1998) wprowadza podzial na cele dorazne i
zyciowe. Podczas gdy cele dorazne finalizuja nasze czynnosci i dzialania, cele zyciowe
finalizuja nasza dziatalno$¢ i wchodza w sklad planu Zyciowego. A plan zyciowy to
system podstawowych celow, do ktorych jednostka zmierza w swoim dziataniu oraz

ogolne zasady ich realizowania.
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Sa cele ustanawiane przez podmiot tylko dla siebie, majace charakter
indywidualny i cele wspdlne dla wigkszej liczby osob, tzw. cele kolektywne, na przyktad
dla malzenstwa, rodziny, zespotu badawczego, sekty religijnej. Niektore cele moga by¢
osiagnigte tylko przez wysitek grupowy, na przyktad zalegalizowanie ustawy w panstwie
parlamentarnym.

Ludzie stawiaja sobie cele finalne i podrz¢dne, tzw. cele instrumentalne, ktore sa
najczesciej kolejnymi etapami celu ostatecznego. Posiadanie celow finalnych i podcelow
jest dos$¢ oczywiste i wielu psychologow postuguje si¢ tym podzialem. Na przyktad
Szewczuk (1998) wyrdznia w obrgbie celdw zyciowych cele pomocnicze i cele ostateczne,
nazywane zwykle ideatami. Moga one dotyczy¢ realizacji wartosci religijnych, moralnych,
narodowych, jak tez wtasnej osobowosci.

W literaturze spotka¢ mozna wiele innych klasyfikacji zadan i celéw ludzkiego
dzialania. Na przyktad, Schank i Abelson (1977, za: Dolinski, fukaszewski, 2000)
proponuja zasad¢ podzialu uwzgledniajaca nie tyle cechy celu, co skutek jego realizacji:
1) cele zwiazane z satysfakcja i zaspokojeniem (np. dotyczace glodu, snu, seksu), 2) cele
dostarczajace przyjemnoSci (np. zabawa, rozrywka, sport amatorski), 3) cele zwiagzane z
osiggnieciami (np. dobra praca, zdobycie wprawy, osiagnigcie pozycji zawodowej,
wysokie dochody), 4) cele zwigzane z ochrong i zabezpieczeniem (np. dbanie o zdrowie,
chronienie swojej wlasnosci, radzenie sobie ze stresem), 5) cele o charakterze
instrumentalnym (np. zdobycie wiadomosci, zabezpieczenie narzedzi, przywotanie
taksowki).

Z kolei Kasser 1 Ryan (1996, za: Sheldon i in., 2004) dziela cele na wewngtrzne 1
zewngtrzne, pod wzgledem ich tresci. Cele wewnetrzne to te, ktore prowadza do rozwoju
osobistego, emocjonalnej zazylo$ci i zaangazowania spotecznego i ktdre sa nagradzajace
same w sobie, przypuszczalnie dlatego, ze zaspokajaja one wprost nasze podstawowe
potrzeby psychologiczne. Cele zewnetrzne, prowadzace do finansowego sukcesu,
prestizu, czy stawy nie odnosza si¢ wprost do podstawowych potrzeb psychologicznych,
chociaz moga by¢ wobec nich instrumentalne. W badaniach ustalono, ze przypisywanie
duzej warto$ci celom zewngtrznym (a nie wewngtrznym) jest negatywnie powiazane z

dobrym samopoczuciem''. Co cickawe, negatywna relacja miedzy zewnetrznymi celami i

" Innymi stowy, ludzie, dla ktorych jest bardzo wazne gromadzenie dobr, prezentowanie atrakcyjnego
image’u, bycie popularnym lub stawnym maja czesciej poczucie bycia chorym, podwyzszony Ik, depresje,
narcyzm, symptomy psychosomatyczne, zaburzenia zachowania, zachowania ryzykowne i rownolegle majq
obnizone poczucie wlasnej wartosci, samorealizacji i witalno$ci oraz gorzej funkcjonuja spotecznie.
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dobrym samopoczuciem jest silniejsza, niz pozytywna relacja pomigdzy wewngtrznymi

celami 1 dobrym samopoczuciem (Sheldon i in., 2004).

2.3. Wybrane koncepcje zachowan celowych

Ponizej zaprezentowane zostanie kilka koncepcji psychologicznych analizujacych
ludzka aktywno$¢ w kategoriach celow stawianych 1 osiaganych przed podmiot. Wybrane
koncepcje charakteryzuja przede wszystkim indywidualne cele zyciowe, ich wlasciwosci i
mechanizmy rzadzace nimi. Dwie ostatnie odnosza si¢ jednak do celéw kolektywnych,

zwiazanych z kolejnymi fazami zycia i odzwierciedlaja uniwersalno$¢ dazen ludzkich.

2.3.1. Badania Emmonsa nad dgzeniami osobistymi

Emmons (1992) definiuje dazenie osobiste jako spojny wzor celdéw obejmujacy
typowe dziatania danego cztowieka Dotycza one takich celow, ktére dana osoba ma
nadziej¢ osiagna¢ w réznych sytuacjach, np. ,,Pomaga¢ innym ludziom najlepiej, jak
potrafig”, ,,Unika¢ ktotni”. Co wazne, kategoria dazen osobistych obejmuje zaréwno te
cele, ku ktérym si¢ dazy, jak i te, ktoérych si¢ unika. Dazenia moga by¢ pozytywne lub
negatywne, a ludzie roznig si¢ migdzy soba proporcjami obu tych rodzajow dazen.
Emmons wyszczegdlnia rowniez inne wlasciwosci dazen. Po pierwsze sa one
idiograficzne 1 wyjatkowe dla danej jednostki, zwlaszcza, jesli chodzi o zbiezne ze soba
cele wspéttworzace dazenia oraz sposoby ich wyrazania. Cho¢ dazenia sa idiograficzne, to
jednak mozna rowniez wyszczegolnic pewne ich powszechne kategorie, takie jak:
intrapersonalna, interpersonalna, osiagnigcia, afiliacje, bliskos$¢, wtadza, rozwoj, zdrowie,,
autoprezentacja, autonomia'’>. Druga whasciwo$é dazen osobistych dotyczy sktadnikow
poznawczych, afektywnych i behawioralnych, ktore dzialaja w potaczeniu lub sa od siebie
niezalezne. Na przyklad niektore dazenia moga nie zawiera¢ sktadnika behawioralnego.
Po trzecie, cho¢ dazenia osobiste sa wzglednie stale, to nie sa niezmienne. Dazenia ludzkie
sa odmienne w réznych sytuacjach, modyfikuja si¢ tez wraz z ogdlnymi zmianami
zyciowymi. Dazenia odzwierciedlaja zyciowy rozwdj cztowieka. Po czwarte

zrealizowanie okreslonych dazen nie oznacza, ze przestaja one na nas oddziatywac. Ktos

12 Badania prowadzone w réznych kulturach pokazuja, ze cele ludzi mozna opisa¢ za pomoca tych samych
wymiaréw oraz ze tre$¢ celow jest podobna w krajach w wyzszym standardzie zycia, jak i w tych
biedniejszych (Grouzet i in., 2005).
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moze czu¢ zadowolenie, ze okazat si¢ dobrym cztowiekiem w danej sytuacji, ale w
dalszym ciagu szuka¢ sposobno$ci do bycia dobrym czlowiekiem. Uwaza wreszcie
Emmons, ze dazenia sa zazwyczaj $wiadome 1 moga by¢ wyrazane za pomoca
autocharakterystyk. Dopuszcza on mozliwos¢, ze ludzie nie sa §wiadomi swoich dazen, a
nawet, ze dazenia te sa nieSwiadome, podstawowym zatozeniem jest jednak
przeswiadczenie, ze ludzie potrafia realistycznie je przedstawia¢ (Pervin, 2002).

Dazenia osobiste ujmowane sa przez Emmonsa w sposob systemowy. Wedlug
niego maja one struktur¢ hierarchiczng, a jedne z nich sa wazniejsze od drugich. Dazenia
moga by¢ potaczone lub niezalezne od siebie, zbiezne lub sprzeczne ze soba. Kazde
dazenie mozna zrealizowa¢ za pomoca wielu roznych dziatan (ekwipotencjalnos¢), a
kazde dziatanie moze by¢ wyrazem wielu réznych dazen (ekwifinalno$¢), zgodnie za$ z
zasada multideterminacji dziatanie moze wynika¢ ze wspdtoddziatywania wielu réznych
dazen. Relacje miedzy dazeniami a konkretnymi zachowaniami sa wigc bardzo ztozone.

Emmons badat dazenia ludzi proszac ich o sporzadzenie listy ,rzeczy, ktore
zazwyczaj starasz si¢ robi¢ w codziennym zyciu”. Ludzie podaja rdzna liczbg dazen — od
10 do 40. Srednia wynosi 16. Nastepnie prosi si¢ respondentéw o opisanie sposobow
realizacji poszczegdlnych dazen. W trzecim etapie oceniaja oni wybrane dazenia pod
wzgledem zaproponowanych kategorii. Analiza czynnikowa wszystkich tych zmiennych
prowadzi do wyodrgbnienia trzech osi: sily dazenia, powodzenia oraz trudnosci. Na
czwartym etapie badani odnosza kazde dazenie do innych dazen, w efekcie czego widac,
ktore dazenia wzmagaja si¢ nawzajem, a ktore sa w konflikcie. Mozna ustali¢, czy system
dazen jest spojny czy wewngtrznie sprzeczny. Emmons wprowadzil cenne rozrdznienie
migdzy konfliktem a ambiwalencja. Pierwszy z tych termindéw okresla sprzeczno$é
miedzy dwoma lub wigcej dazeniami, a drugi — stan mieszanych uczu¢ dotyczacych
ewentualnej realizacji ktoregos z celow.

W toku badan Emmons stwierdzil migdzy innymi, ze dazeniu do waznych celéw
oraz poczuciu osiagnigcia celow towarzysza emocje pozytywne. Emocje negatywne
towarzysza za$ ambiwalencji, konfliktom wewngtrznym oraz brakowi wiary w osiagnigcie
sukcesu. Poczucie zadowolenia z zycia pojawia si¢ przy poczuciu duzej wagi swoich
dazen, ich wspoéizaleznos$ci oraz wierze w sukces. Dalej stwierdzono bezposredni zwiazek
migdzy sprzecznymi celami i ambiwalentnym do nich nastawieniem a wysokim
poziomem niepokoju, depresji, emocji negatywnych oraz zaburzen psychosomatycznych

(Emmons, 1989a 1 1989b; za: Pervin, 2002).
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2.3.2. Bandury teoria celéw i samoregulacji

Bandura (1990, 1989b; za: Pervin, 2002) podkresla znaczenie sfery poznawczej dla
mentalnego reprezentowania celéw, przewidywania rezultatéw réznych dziatan,
dokonywania atrybucji w stosunku do minionych sukceséw i1 porazek oraz oceniania
wiasnych mozliwo$ci. Podstawowe pojecia w jego koncepcji to: standardy wewngtrzne,
samowzmacnianie, poczucie wtasnej skutecznosci.

Zdaniem Bandury standardy wewnetrzne reprezentuja cele, ktoére zamierzamy
osiagna¢ oraz natur¢ wzmocnien oczekiwanych od innych i od siebie. U zrodet dziatania
lezy cel albo standard, ocena wysitku niezbgdnego do sprostania standardowi oraz
przewidywane konsekwencje powodzenia i niepowodzenia. Dwie sprawy sa tutaj
szczegolnie istotne. Po pierwsze Bandura moéwi zar6wno o wzmocnieniach zewngtrznych,
jak 1 wewnetrznych. Wiasnie dzigki procesom samowzmacniania potrafimy wytrwale
kroczy¢ wyznaczona droga mimo braku wzmocnien zewngtrznych. Po drugie Bandura
twierdzi, ze sila motywacji nie wynika z samych celow, ale z faktu, ze ludzie maja
sktonno$¢ do ciagltego oceniania wlasnych zachowan. Innymi stowy, cele wyznaczaja
standardy dla pozytywnego lub negatywnego oceniania siebie w zaleznosci od postepow
czynionych na drodze do ich osiagnigcia.

W swoich badaniach nad osiagnigciami zyciowymi Bandura wykazat znaczenie
motywacyjne celow. Udowodnil, ze ludzie nie wyznaczajacy sobie celow mniej pracuja i
gorzej wypadaja niz ci, ktorzy wyznaczaja sobie tatwe cele. Ci ostatni z kolei wypadaja
gorze] niz ci, ktorzy okreslaja sobie cele bardziej ambitne. Wyznaczajac sobie cel,
uktadamy najlepszy plan osiagnigcia go oraz oceniamy ilo§¢ niezbednej do tego pracy.
Zmierzajac do niego, polegamy na informacjach zwrotnych dotyczacych naszych
postepow. Najsilniejsza motywacje wykazujemy, kiedy mamy jasno wyznaczony cel oraz
otrzymujemy informacje zwrotne dotyczace jakosci naszych dziatan. W sumie zaréwno
cele, jak 1 informacje zwrotne sa niezbgdne przy realizacji pracochtonnych i trudnych
przedsigwzigc.

Wazna role w procesach samoregulacji odgrywa poczucie wilasnej skutecznosci.
Bandura ustalil, ze najwigcej pracy w wykonanie zadania wkiadaly osoby, ktore byty
niezadowolone z dotychczasowych osiagni¢é, a rownoczesnie charakteryzowaty sig
wysokim poziomem poczucia wlasnej skutecznosci. Ani samo niezadowolenie, ani samo
poczucie wlasnej skutecznosci nie przynosity porownywalnych rezultatdow. Poczucie

wlasnej skutecznosci ma wieloraki wptyw na motywacje. Po pierwsze ksztattuje poziom
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zaangazowania w wyznaczony sobie cel oraz wybor jego stopnia trudnosci — im bardziej
czujemy si¢ skuteczni, tym trudniejszych zadan si¢ podejmujemy i tym wigcej wysitku
wktadamy w ich wykonanie. Po drugie poczucie wtasnej skutecznosci wplywa réwniez na
nasze emocjonalne reakcje na zadanie oraz skuteczno$¢ naszych wysitkow. Stwierdzono,
miedzy innymi, ze ludzie o wysokim poziomie wiary w mozliwo$§¢ wykonania zadania
przezywaja w jego obliczu mniej stresdéw, natomiast brak poczucia wlasnej skutecznos$ci
uposledza niezwykle wazne dla realizacji celow czynno$ci poznawcze, czego efektem jest
zamgt myslowy i brak stanowczo$ci. Poczucie wtasnej skutecznos$ci wplywa rowniez na
ustanawianie kolejnych standardow. ,,Gdy ludzie osiagaja cel, do ktérego zmierzali, to ci,
ktorzy mocno wierza w siebie, ustanawiaja sobie kolejny, trudniejszy cel. Przyjecie
kolejnych wyzwan prowadzi do nowych, mobilizujacych niespdjnosci, nad ktdérymi trzeba
zapanowac.” (Bandura, 1990, s.92, za: Pervin, 2002). Poczucie wiasnej skutecznos$ci ma
tez zwiazek ze sposobem reagowania w momencie osiagnigcia celu — bardziej cieszymy
si¢, przypisujac sukces wlasnym zdolnosciom niz szczesciu.

Wedlug Bandury, znaczenie motywacyjne maja bardziej konsekwencje samooceny
niz cele same w sobie, dlatego osiagnigcie jednego celu jest rdwnoznaczne z
wyznaczeniem sobie kolejnego. W ten sposob caty cykl si¢ powtarza. Przy czym nie
obojetne jest, jakie cele ludzie sobie stawiaja — jedne cele mobilizuja silniej niz inne.
»Najbardziej mobilizuje seria bliskich w czasie celéw posrednich, ktére prowadza do celu
nadrzednego. [...] Ambitny cel doskonale mobilizuje, jezeli zostaje roztozony na cele
posrednie, ktoére sa wprawdzie rowniez ambitne, ale wyraznie osiagalne przy pewnym
dodatkowym wysitku.” (Bandura, 1989, s.44 za: Pervin, 2002). Innymi stowy,
mobilizujaca sita celow wzrasta, jesli sa one konkretne, realistycznie ambitne oraz

uktadaja si¢ w serig rozlozona w czasie.

2.3.3.Projekty osobiste Little’a oraz zadania zyciowe Cantor

Little (1983) definiuje projekt osobisty jako seri¢ wspotzaleznych dziatan,
rozciagnigtych w czasie, zmierzajacych do osiagnigcia (lub utrzymania) zaktadanego
poziomu ,,spraw” waznych dla jednostki, innymi stowy — do osiagnigcia celu. Projekty
osobiste obejmuja wiele zadan: od trywialnych czynno$ci zycia codziennego w rodzaju
,»Zzrobienia zakupow” do zyciowych obsesji, takich jak ,,wyzwolenie narodu”. W kazdym
momencie dany czitowiek moze by¢ zaangazowany mata lub duza liczbg projektow

osobistych. Little uwaza projekty osobiste za naturalna jednostke analizy postepowania
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cztowieka, bowiem klada one nacisk na aktywna wymiang z otoczeniem w rozszerzonych
epizodach czasowych, maja swoje zZrodlo w podmiotowych warto$ciach oraz tatwo je
komunikowac.

Sposob oceniania projektow osobistych przez Little’a opiera si¢ przede wszystkim
na samoopisach. Osoby badane sporzadzaja liste waznych dla siebie projektow. Ich liczba
jest nieograniczona; zwykle wymienia si¢ okoto 15 projektow. Nastgpnie prosi si¢ 0 oceng
kazdego z nich pod wieloma wzglgdami — chodzi m.in. o informacje dotyczace znaczenia i
struktury projektu, poziomu stresu zwigzanego z jego realizacja, stopniem zaangazowania
w realizacj¢ poszczegolnych projektéw, stopien powiazania projektoéw ze soba. Zdaniem
Little’a projekty mozna wprawdzie uporzadkowac hierarchicznie, ale dla ich zrozumienia
lepsza jest struktura sieciowa, obrazujaca liczne wzajemne powiazania. Kazdy projekt
osobisty charakteryzuje si¢ licznymi polaczeniami z innymi projektami, a takze wieloma
przyczynami swojego zaistnienia oraz sposobami realizacji. Dlatego lepiej traktowac je
jako system, a nie jako izolowane jednostki.

Little (1983) ustalil, iz projekty osobiste maja pewna typowa dla siebie sekwencjg
rozwoju, ktéra szczegdtowo opisat (rys. 3).

Etap 1. Harodziny celu

11 Swiadomosc

1.2 Identyfikacja i okreslenie
1.3 Pierwsza ocena

1.4 Akceptacia

Etap 2: Planowanie

2.1 Prezertacja na farum
2.2 Uzyzkanie waparcia

2.3 Tapewnienie zasobdyy,
naleznienie czasuy i miejsca
2.4 Rekrutacias

2.5, Harmonogram realizacii

Etap 3. Dziatanie

3.1 Zaangazovanie

3.2 Kontrala N
3.3 Kontynuacia

3.4 Motyweacia

3.5 Ocena koncowa

Etap 4: Fakonczenie

4.1 Sygnalizacia konca

4.2 Usuniecie barier i blokad
4.3 Korkluzja

4.4 Rapott

Rysunek 3. Fazy rozwoju projektu osobistego wg Little’a .
Opracowanie wlasne na podstawie Little, 1983.
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Cykl ,,zycia” projektu charakteryzuja cztery gldéwne fazy, ktore odnalez¢ mozemy
w kazdym projekcie, 1 dalej subfazy, niekoniecznie wystgpujace zawsze w komplecie.
Zasadnicze stadia rozwoju jednostkowych projektow to: 1) rozpoczgcie, 2) planowanie, 3)
akcja, 4) zakonczenie.

Ad.1. Projekt rozpoczyna si¢ w swiadomosci jednostki, na przyktad, w efekcie
stwierdzenia rozbiezno$ci pomigdzy oczekiwaniami a stanem faktycznych Iub w
»przedswiadomos$ci” na zasadzie marzenia. Moze by¢ réwniez zago$ci¢ ,,w glowie”
podmiotu za sprawa innej osoby. Dochodzi teraz do identyfikacji projektu, tj. zostaje on
zakodowany, oznaczony, ,,zapisany” i objasniony. Teraz jest ustalane takze ostateczne
zrodio projektu — identyfikacja zrodta projektu jest kluczowa dla przebiegu dalszych faz.
Uznanie przez jednostkg projektu za swdj — nawet jesli zostal przez kogo$ podsunigty —
wzbudza w niej poczucie odpowiedzialno$ci za jego realizacje. W tej chwili ma miejsce
pierwsza ocena, ktéra dotyczy umiejscowienia tego projektu wsroéd innych wymagan i
spraw zyciowych, angazujacych czas 1 zasoby podmiotu. W tej fazie sprawdza si¢ m.in.,
czy rezultat tego projektu jest zgodny z wyznawanymi przez jednostke warto$ciami oraz z
jej potrzebami, a takze poréwnuje si¢ go z innymi uruchomionymi juz projektami.
Nastepuje akceptacja, tj. jednostka decyduje o podjeciu projektu zwykle po samodzielnym
zastanowieniu si¢, ale czasem — po publicznej debacie.

Ad.2. Zaakceptowany projekt wymaga bedzie najprawdopodobniej wymagat
materialnego lub osobowego wsparcia, stad konieczne jest przeprowadzenie ,,pokazu
projektu” na forum potencjalnych pomocnikéw. Pokaz 6w musi zawiera¢ gltéwne cele i
kierunki projektu oraz zachg¢ca¢ odbiorcow do wlaczenia si¢ w to przedsigwzigcie.
Efektem pokazu jest informacja zwrotna ze strony odbiorcow, zgodnie z ktora projekt
zostaje ,,skasowany” lub przechodzi do nastgpnych faz, ktorych istota jest administracyjne
zarzadzanie projektem. Czas teraz na zapewnienie Srodkow, zaopatrzenie i organizacje
przestrzeni. Czgstokro¢ chodzi o zbiegi te w dostownym sensie, ale oznaczaja one takze
np. usankcjonowanie projektu przez osoby znaczace, czy nabycie nowych umiejgtnosci.
Najczgsciej niezbgdna jest roéwniez rekrutacja innych osob, jako uczestnikow
planowanego projektu. Ta faza jest jedna z najwazniejszych, a rekrutowanie innych nie
oznacza bynajmniej, ze przypisujemy im drugorzedna rol¢ — w rzeczywistosci naszymi
najwazniejszymi projektami w zyciu moga by¢ te, w ktorych ,.szefami” sa inni. Przed
wprowadzeniem projektu w zycie niezbgdne jeszcze jest stworzenie harmonogramu.
Projekt musi by¢ umieszczony w czasie, a wigc musi zosta¢ podzielony na konkretne

dziatania, ktore nalezy dopasowac¢ w czasie do reszty aktywnos$ci zyciowych.
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Ad.3. Start projektu, czyli zaangazowanie sie w jego realizacj¢ jest czesto bardzo
stymulujace 1 wymaga na jaki$ czas przerzucenia energii i zasobow z dotychczasowych
projektow do tego rozpoczynanego. Skoro projekt zostal uruchomiony niezbgdne sa trzy
wspotzalezne i przenikajace si¢ procesy: kontrola, kontynuacja 1 motywacja. Po wstgpnej
fazie zaangazowania niezbgdne jest teraz podjecie dziatan korekcyjnych, dokonanie
ograniczen w dystrybucji zasoboéw, rozpracowania ewentualnych konfliktow w
harmonogramie, przesunigcia srodkow, utrzymania motywacji uczestnikow projektu na
czele z autorem. Sukces projektu bedzie wiazatl si¢ z rownowaga tych trzech proceséw,
skupianie si¢ za$ tylko na jednym z nich prowadzi¢ bedzie do niepowodzen w realizacji
projektu. Faze akcji zamyka korncowa ocena projektu, wymagajaca wzigcia pod uwage
rozbiezno$ci pomigdzy celami projektu a ich spelnieniem. Jesli rozbieznos$¢ jest duza,
konieczna jest decyzja, czy projekt kontynuowac czy zakonczy¢. W przypadku matej
rozbiezno$ci — mozna przej$¢ do fazy zamykajacej. Czasami koncowa ocena moze nie by¢
fatwa, np. w przypadku projektow ztozonych, z wieloma uczestnikami lub typu
,»doskonali¢ si¢”. Oceng komplikuja tez pojawiajace sig¢ koszty i/lub korzysci.

Ad.4. Na pierwszy rzut oka zakonczenie wydaje si¢ banalne i proste, ale moze
okaza¢ si¢ bardzo ztozonym procesem, gdy np. w projekt zaangazowanych jest wiele 0s6b
lub gdy wiele 0so6b udziela mu wsparcia. Niektore projekty sa z istoty swej bezterminowe.
Gdy projekt ma si¢ ku koncowi, uruchamiana jest sygnalizacja konca. Kto komu daje
takie sygnaly, zalezy od dystrybucji wladzy w zespole projektowym i od pierwotnych
warunkow ,,finansowania”. W diadzie sygnaty konca tworza raczej misterna sekwencje,
wskazujaca na zmierzch interakcji. Czasami podjecie decyzji o zakonczeniu utrudniaja
réznego rodzaju bariery. Wtedy niezbedne jest usuniecie owych barier, co moze przyjac
formg np. zwolnienia czlonkéw zespolu projektowego. Zakonczony projekt wymaga
podsumowania, czyli konkluzji. Czasami dokonanie jej moze by¢ trudne, gdy projekt byt
wewngtrznie nagradzajacy 1 jego zamknigcie przynosi stratg lub gdy kto$ oczekuje
jakiego$ wyjatkowego zakonczenia struktury projektéw. Po konkluzji powinna nastapié
,, publikacja” projektu, czyli upublicznienie efektéw projektu gronu (szerokiemu lub
waskiemu) odbiorcéw ,raportu”. Na koniec pojawia si¢ zaplata, czasem w sensie
dostownym, czasem juz umowiona i przewidziana w fazie planowania. Z kolei w innych
projektach pojawiajaca si¢ zaplata moze by¢ kompletnie bez zwiazku lub moze wrgcz
niszczy¢ wewngtrzng motywacjg. Dziatania projektowe koncza si¢ w fazie konkluzji,

jednak pewne funkcje pomocnicze koncza si¢ dalej. Konieczne wigc jest zatrzymanie
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projektu. Ma ono przede wszystkim znaczenie symboliczne: jesli zakonczenie jest
powiedzeniem ,,Do widzenia”, to zatrzymanie obrazuje rzeczywiste opuszczenie pokoju.

Wktad Little’a to nie tylko szczegdlowy opis ,,cyklu zycia” projektéw osobistych,
ale — moze przede wszystkim — powiazanie ich z r6znymi wskaznikami funkcjonowania
cztowieka. Autor ten odnotowal m.in. zwiazek miedzy duzym zadowoleniem z zycia a
niskim poziomem streséw obecnych w projektach osobistych oraz wysokim poziomem
udanej realizacji projektow i1 panowania nad nimi. Jego zdaniem poziom wiary ludzi w to,
ze osiagna swoje cele wystarcza, by wyrokowac na temat ich sktonnosci depresyjnych lub
ich zadowolenia z zycia. Ponadto w swoich analizach ustalit Little, ze osoby o wysokim
wskazniku neurotycznosci charakteryzuja si¢ wysokimi wskaznikami stresu, trudnosci,
negatywnych skutkéw, braku kontroli, braku postgpoéw oraz oczekiwania ztych efektow w
zakresie realizacji projektow osobistych.

Pojecie zadan zyciowych autorstwa Cantor przypomina wcze$niej omawiane
pojecia dazen 1 projektow osobistych (Zirkel 1 Cantor, 1989). Chodzi w nim o
dokonywany przez jednostke przektad celow na konkretne zadania, ktére wyznaczaja
kierunek dziatania na okreslonym etapie zycia i w danej sytuacji. Ludzie w roznych
sytuacjach realizuja odmienne cele, a ich charakter zmienia si¢ w zaleznosci od etapu
zyciowego. Zadania zyciowe sa idiograficzne 1 r6znig si¢ miedzy soba nie tylko trescia,
ale réwniez zakresem oraz tym, czy sa wyznaczane samodzielnie, czy tez narzucane przez
innych. Przyjmuje sig, ze wigkszo$¢ zadan zyciowych jest dostgpna swiadomosci i moze
by¢ relacjonowana, cho¢ cztowiek niekoniecznie si¢ nad nimi zastanawia. Natomiast
strategie poznawcze to srodki realizowania zadan zyciowych. Obejmuja one rozpoznanie
sytuacji, zaplanowanie dzialan, pamie¢ o wydarzeniach z przesztosci oraz zabiegi
samoregulacyjne, takie jak odroczenie gratyfikacji. Jak wida¢, maja one posta¢ gtownie
aktywnos$ci poznawczej. Chodzi przy tym nie tylko o rozwiazanie problemow niesionych
przez rzeczywisto$¢, lecz rowniez dokonanie tego w zgodzie ze swoimi uczuciami,
potrzebami i wyznawanymi warto$ciami.

Cantor twierdzi, ze funkcjonowanie zadan zyciowych oraz strategii poznawczych
najlepiej jest bada¢ w okresach przejsciowych. Kiedy nastepuja zasadnicze zmiany w
naszym zyciu osobistym lub zawodowym, zwracamy wigksza uwage na nasze cele oraz
sposoby ich realizacji. Autorka opracowata wigc program badawczy obejmujacy
studentow od pierwszego do ostatniego roku studidow. Na pierwszym etapie badan
poproszono respondentdéw o sporzadzenie listy biezacych zadan zyciowych i

uporzadkowanie ich od najwazniejszego do najmniej waznego. Studenci wymieniali
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srednio okoto 8 zadan, od bardzo og6lnych do bardzo konkretnych. Nastepnie studenci
grupowali zadania, poczym oceniano je pod wzgledem wagi, przynoszonego przez nie
zadowolenia, stopnia trudnosci oraz sprawowanej nad nimi kontroli. Analiza czynnikowa
powyzszych ocen pozwolita wyodrebni¢ trzy podstawowe zakresy: ujemnych aspektow
zadan, aspektéow dodatnich oraz sprawowanej kontroli. Respondentow poproszono
rowniez o wyszczegolnienie konkretnych sytuacji, w ktorych okreslone zadania znajduja
zastosowanie oraz odpowiednich planow dziatania. Wreszcie — podobnie jak w badaniach
Emmonsa — osoby badane mialy oceni¢, w jakim stopniu dazenie do realizacji jednego
zadania ulatwito badz utrudnito realizacje innych zadan.

W wyniku badan odkryto m.in. dwie strategie poznawcze — optymizm i
defensywny pesymizm. Sa one strategiami adaptacyjnymi stosowanymi przy zadaniach
zwigzanych z osiagnigciami. Kazda z nich jest odpowiednia dla niektérych ludzi.
Swiatopoglad optymistow pozwala im koncentrowa¢ si¢ na przewidywanych efektach
pozytywnych i unika¢ mys$lenia o ewentualnych niepowodzeniach — nie boja si¢ oni zadan
zwiazanych z osiagnigciami i maja duze oczekiwania. Z kolei defensywni pesymisci
nastawiaja si¢ na najgorsze, maja niewielkie oczekiwania i podejmuja konkretne starania
w celu zrealizowania zadania. Strategia pesymistow umozliwia im zapanowac nad lgkiem
— oczekiwanie najgorszego wydaje si¢ ich uspokajac, nie przeszkadzajac rownocze$nie w
sumienne] pracy. Jednak to oczywiste, ze osoby prezentujace ta strategi¢ zyja w ciaglym
lgku. To, czy kto§ jest optymista czy defensywnym pesymista w zakresie zadan
zwiazanych z osiagnigciami, nie ma wplywu na jego postgpowanie w sytuacjach
spotecznych. W nich bowiem podstawa zrdznicowania sa inne strategie poznawcze, np.

poziom skrepowania (Cantor, 1990, 1994; za: Pervin: 2002).

2.3.4. Zadania dalekie jako determinanty ludzkiego

postepowania w koncepcji Obuchowskiego

Koncepcja Obuchowskiego (1985) wyjasnia szczegdélowo jak zadania dalekie
determinuja postgpowanie czlowieka. Zaczynajac od definicji osobowosci jako zbioru
tych wiasciwos$ci psychologicznych, ktére wyznaczaja postgpowanie cztowieka, 1 ktore
mozna opisa¢ za pomoca poje¢ wskaznikowych, autor podkresla, iz decydujaca rolg w
organizacji kierunku i poziomu postgpowania odgrywaja systemy organizacji informacji.
,Centralna funkcja osobowosci, jak si¢ wydaje, jest zwiazana z prognozowaniem stanow

rzeczy, 1 jak nalezy sadzi¢, dostosowywaniem si¢ do nich.” (Obuchowski, 1985, str. 195).
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Funkcja (sensem) organizacji osobowos$ci jest opanowywanie przysziosci za pomoca
czynnos$ci tworczych. Konsekwencja tego twierdzenia jest m.in. zdanie, Ze osobowos¢
formuje si¢ w decydujacym stopniu nie pod wplywem doswiadczen, lecz pod wptywem
oczekiwan.

Do opisu osobowosci Obuchowski zaproponowat cztery kategorie: wiedza,
zadania, postawy emocjonalne 1 uklad bazalny. Wiedza oznacza réznorodne formy
odzwierciedlania §wiata przez osobg i sposoby pozytkowania jego wynikow. Postawy lub
preferencje emocjonalne to wzglednie trwate, wyznaczone przez ubiegle dos§wiadczenie
predyspozycje do okreslonego emocjonalnego reagowania. Z kolei na uklad bazalny
sktadaja si¢ state niewyuczone wlasciwosci, takie jak: poziom inteligencji, ekstra-
introwersja, koordynacja psychomotoryczna, lateralizacja, zapotrzebowanie na stymulacjg.

Zadania to formacje ,,ja intencjonalnego”, to podstawowa kategoria motywacji
ludzkiej, odrozniajaca si¢ od wewnetrznych popedéw stanowiacych sktadnik ,,ja
przedmiotowego” oraz roznego rodzaju naciskow zewnetrznych, tj. wymagan. W
koncepcji Obuchowskiego mamy do czynienia z dwoma odrgbnymi systemami motywacji
zadaniowej. Jeden dotyczy zadan krétkodystansowych, ewokowanych sytuacyjnie lub
przez stan ustroju i tre$¢ doswiadczen. Drugi mechanizm dotyczy zadan dalekich,
ewokowanych refleksyjnie, jako wynik przemyslenia sytuacji z uwzglednieniem
okreslonych koncepcji dzialania, celow dziatania, oceny sytuacji itp. Jest to mechanizm o
charakterze informacyjnym, a nie energetycznym (redukcji napigc¢). Wyrdznienie tego
rodzaju mechanizmu wyjasnia motywacje do postgpowania, ktore wykracza poza dane
sytuacje 1 ktorego skala czasowa moze dotyczy¢ wielu dziesiatkow lat. Poniewaz oba
systemy motywacji oparte sa na zupelie réznych mechanizmach, mozliwa jest ich
rownolegta realizacja. Mozemy wigc, za Obuchowskim, zdefiniowa¢ motywacje¢ daleka
jako proces $wiadomej selekcji i projektowania dzialan na podstawie kryterium
stuzebnosci zadaniu dalekiemu. Zadania dalekie to formuly stanéw przysztosci, ktorych
spowodowanie  osoba  traktuje jako realizacj¢  wiasnych, autonomicznych,
niewymuszonych intencji.

Niektorzy ludzie koncentruja swoje dziatania na sformulowanym przez siebie
jednym naczelnym zadaniu, przewaznie jednak ludzie maja wiele zadan — rzadko osoba
dorosta ma ich mniej niz 8. Rzadko tez czlowiek potrafi uswiadomi¢ sobie istnienie
wigkszej liczby niz 30 zadan. Obuchowski zaproponowal metodg segregowania zadan
wedlug poziomu ogolnosci i1 zaleznosci migdzy nimi nazwang Mapa Organizacji Zadan.

Najnizsze pole mapy to obszar zadan konkretnych, ktore zaktadaja tylko jeden stan rzeczy
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stanowiacy ich zrealizowanie, np. ,,uzyska¢ magisterium”. Pole nad nimi zajmuja zadania
0o wyzszym stopniu ogélnosci, ale wyraznie powiazane z okre$lona kategoria zadan
konkretnych. Sa to zadania operacyjne, w ramach ktérych istnieje zawsze kilka
potencjalnych zadan konkretnych, dajac rézne mozliwosci realizacji, np. ,ksztalci¢ sig”.
Kolejny, ostatni szczebel to zadania nadrz¢gdne o najwyzszym stopniu ogdlnosci.
Odgrywaja one role wartosci — zawieraja w zasadzie sformutowanie uzasadnienia
wszystkich zadan pozostatych, np. ,,zadowolenie z siebie”. W praktyce — pisze
Obuchowski — spotykamy si¢ u jednej osoby najwyzej z dwoma zadaniami tej kategorii, a
najczesciej z jednym.

Przeanalizowanie wielu Map Organizacji Zadan pozwolilo omawianemu autorowi
na wyr6znienie kilku ich typéw: luzny, liniowy, hierarchiczny, niepekny,
pseudohierarchiczny.

Typ luzny zawiera nieduza liczbg zadan konkretnych, czasami tez kilka zadan
operacyjnych, niepowiazanych ze soba i bedacych przewaznie bezposrednia wyktadnia
wiedzy naturalnej, jaka dysponuje osoba. Z reguty zadania typu luznego nie sa trudne i nie
sa zbyt ambitne. Sa za to realne i mozna je zrealizowa¢ w do$¢ wczesnej fazie zycia.
Osoby, ktore prezentuja ten typ wykazuja w dziatalno$ci zyciowej brak indywidualnej
dalekiej perspektywy. Sa sztywne motywacyjnie, nie uzyskuja liczacych si¢ sukcesow,
funkcjonuja mato efektywnie i sa mato skuteczne. Latwo zmieniaja kierunki dziatania i sa
wyraznie zewnatrzsterowne.

Typ liniowy charakteryzuje nieduza liczba powiazanych ze soba grup zadan
konkretnych. Powiazane sa w ten sposdb, ze kazde z nich jest etapem realizacji
nastepnego. Zadania sa przewaznie zdeterminowane sytuacyjnie. I maja krotki dystans w
skali zycia osoby. Motywacja oparta na linii zadan moze by¢ niewatpliwie silna. Jest to
ten rodzaj motywacji, ktory bardzo latwo formowac¢ z zewnatrz. Niemniej jest to
roOwnoczes$nie najbardziej krucha podstawa motywacji — wylaczenie ktoregokolwiek z
zadan powoduje utratg sensu catosci, a jej krotki dystans z gory pozbawia ja pozytywnego
wplywu na rozw6j osobowosci.

Typ hierarchiczny organizacji zadan mozna uzna¢ — wedtug Obuchowskiego — za

najdoskonalszy, gdyz urzeczywistnia warunki niezb¢dne do rozwoju osobowosci. Osoba
dysponuje tu zestawem zadan zawierajacych odpowiedzi na komplet pytan: co? jak? po
co? Szczegbdlna wlasciwoscia tego typu organizacji zadan jest doskonalenie si¢ jej w miare
pojawiania si¢ réznego rodzaju trudno$ci w realizowaniu zadan konkretnych. W miarg

narastajacych trudno$ci wymianie moga ulega¢ kolejno wszystkie zadania konkretne.
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Moga by¢ modyfikowane zadania operacyjne, natomiast zasadniczy kierunek motywacji
zostaje zachowany dzigki zadaniom nadrzgdnym — warto$ciom nadajacym sens zyciu i ich
powiazaniu z zadaniami operacyjnymi.

Typ niepelny organizacji zadan charakteryzuje nalezycie rozbudowana warstwa
zadan operacyjnych i konkretnych, przy jednoczesnym braku zadan naczelnych. Mozna
przyjac, ze jest to uktad szczatkowy bedacy wynikiem swego rodzaju zagubienia w toku
praktyki zyciowej zadan o charakterze wartosci. W ramach okres$lonych warunkow ten
uktad zadan moze stanowi¢ podstawe silnej elastycznej motywacji, jednak przy znacznej
zmianie warunkéw — gdy zmianom musza ulega¢ rowniez zadania operacyjne — uktad ten
traci wlasciwosci regulacyjne. Nastepuja zaburzenia motywacji wynikte z trudnosci w
rekonstrukcji struktury zadaniowe;.

Typ pseudohierarchiczny charakteryzuje si¢ istnieniem warstwy zadan konkretnych

o charakterze liniowym, a poza nimi rozbudowanej warstwy zadan o charakterze wartosci,
zadan naczelnych, ujetych bardzo ogolnie 1 catkowicie pozbawionych zwiazku z
tancuchami zadan konkretnych. W tym wypadku to, co powinno spetniaé¢ funkcj¢ zadan
naczelnych ma tylko ich formg¢. W istocie wskutek braku powiazania z zadaniami
konkretnymi spelniaja one tylko role swego rodzaju kulturowego alibi podejmowanych
dziatan, nie majac zadnej mocy regulacyjnej. Typ pseudohierarchiczny mozna — wedlug
Obuchowskiego — traktowac¢ jako wyraz swego rodzaju patologii spoteczne;.
Charakteryzujac poszczegélne typy organizacji zadan odkrywamy zarazem ich
potencjal motywacyjny. Jest on, mianowicie, funkcja powiazania danego zadania z innymi
zadaniami osoby, zwlaszcza z zadaniami o charakterze nadrzgdnym. Natomiast
mozliwos$ci realizacji tego potencjatu sa funkcja typu organizacji zadan. Motywacja
daleka, zapewniajaca stabilno$¢ kierunku dziatania na dlugie lata, jest funkcja
hierarchicznej organizacji zadan, wtasciwego powiazania zadan naczelnych z konkretnymi
przez zadania operacyjne. Stabilno$¢ tej motywacji jest wzmagana zwrotnie przez jej
skuteczno$¢, ktora jest wynikiem elastycznos$ci doboru srodkdéw dzialania. Elastycznos¢ ta
bierze si¢ stad, ze w praktyce zablokowaniu ulegaja tylko zadania konkretne. W sytuacji,
gdy zadania te nie s3 celem samym w sobie, ale stanowia tylko jeden z mozliwych
sposobow realizacji innych zadan, odleglejszych czasowo i wyzej usytuowanych w
hierarchii warto$ci, stosunkowo tatwo mozna je wymieni¢ na zadania bardziej
odpowiadajace sytuacji. Na tym wlasnie polega elastyczno§¢ zmian motywacji.
Dodatkowym efektem jest wspomniane juz ,,samodoskonalenie si¢” calej organizacji

zadan w trakcie pokonywania napotkanych trudnosci.
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2.3.5. Zadania okresu dorostosci Levinsona oraz zadania

rozwojowe Havighursta

Levinson (1986, za: Brzezinska, 2000) na podstawie badan '

sporzadzil bardzo
szczegobtowa tabelg¢ faz zycia ludzkiego oraz wyrdznit kilka nieznanych lub
niedocenionych dotychczas czynnikdbw wyznaczajacych specyfike funkcjonowania
cztowieka w poszczegdlnych fazach. Migdzy innymi, jego odkryciem bylo znaczne
wydhluzenie fazy mtodzienczej to znaczy przygotowywania si¢ do wieku dojrzatego. Caty
okres rozpoczynajacy si¢ okoto 17 roku zycia az do okolo 33 lat nazwany zostat
»,howicjatem”.

Wazkim stwierdzeniem Levinsona, ktore koresponduje z tematyka zadan (celow)
zyciowych jest, ze poszczegolne fazy zycia réznicuja rodzaje zadan, jakie stawia przed
soba cztowiek. Mozna si¢ tu doszuka¢ pewnej analogii z Eriksona (1997) koncepcja
wymagan, jakie staja przed czlowiekiem w roznych fazach jego zycia. Tyle, ze w
koncepcji Levinsona wymagania te przybieraja postaé zadan osobistych, zostaja
uwewngtrznione. W fazie nowicjatu zadan tych jest cztery: 1) skonkretyzowanie marzen,
2) znalezienie mentora i zgodnie z jego radami 1 wzorem zycia okreslenie siebie w §wiecie
dorostych, 3) zdobycie zawodu i odpowiedniej pozycji do jego realizacji, 4) wejscie w
nowe, intymne stosunki spoteczne poprzez matzenstwo i rodzicielstwo. Nowicjat konczy
si¢ wraz z realizacja tych czterech zadan i od tego, jak one zostana zrealizowane zalezy
sposOb wejscia w fazg ,,stabilizacji”, po ktorej (40 rok zycia) nastepuje okres ,,Sredniej
dojrzatosci”.

Nie wszystkie cztery zadania sa réwnowazne. Podstawowe znaczenie Levinson
przypisuje marzeniu. Jest to plan zawierajacy najwazniejsze dla jednostki wartosci,
dazenia, ktore nadaja zyciu okreslony kierunek. Tres¢ marzenia pozostaje jakby stale w
swiadomosci ludzi — nawet, jesli okresowo wybieraja inna droge, wracaja do pierwotne;j
tresci marzenia. Ma ono wpltyw na cate zycie ludzkie — na przyktad w wieku 40 lat
cztowiek ocenia siebie i swoje zycie jako sukces lub przegrana zaleznie od tego, w jakim
stopniu marzenie zostalo zrealizowane.

W koncepcji Havighursta (1953, za: Brzezifnska, 2000) czlowiek przechodzi z

jednego stadium rozwoju do kolejnego rozwiazujac typowe dla danego okresu problemy.

1 Levinson sporzadzil obszerne biografie grupy mezczyzn migdzy 35 a 45 rokiem zycia na podstawie
wielogodzinnych rozméw z nimi, a takze na podstawie danych zaczerpnigtych z literatury pigknej oraz z
biografii wybitnych ludzi.
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Zadanie rozwojowe autor definiuje jako zadanie wylaniajace si¢ w pewnym okresie zycia
jednostki. Podejmowanie i rozwiazywanie zadan rozwojowych pociaga za soba przemiany
sprawnosci motorycznych, poznawczych, emocjonalnych i spotecznych, a powodzenie w
spetnianiu zadan w okresach pdzniejszych zalezy od tego, jak jednostka poradzita sobie z
zadaniami wcze$niejszymi. Tre$¢ zadan rozwojowych, przed jakimi staje ona w kolejnych
okresach swego zycia, wiaze si¢ z tym, jakim przemianom podlega jej organizm, jej
otoczenie czy $rodowisko zewnetrzne, a takze z tym, z jakimi kompetencjami opuscita
poprzednie etapy rozwoju i jakie s jej aktualne ,,zasoby” zwiazane z radzeniem sobie w
réznych sytuacjach zyciowych oraz poziom $wiadomosci ich posiadania (Brzezinska,
2000; Przetacznik-Gierowska, Tyszkowa, 1996).

Zadania rozwojowe, jakim jednostka — zdaniem Havighursta — musi podota¢ w
okresie wczesnej dorostosci to:

e  Wybor matzonka

e Uczenie si¢ wspolzycia z matzonkiem

e Start w rolach rodzinnych

e  Wychowywanie dzieci

e Prowadzenie domu

e Rozpoczecie pracy zawodowe;j

e Przyjmowanie odpowiedzialnosci obywatelskiej

e Znalezienie pokrewnej grupy spolecznej (za: Brzezinska, 2000; Przetacznik-

Gierowska, Tyszkowa, 1996).

Czerwinska-Jasiewicz (2003) ustalita w swoich badaniach w Polsce najwazniejsze cele
zyciowe wspotczesnej mtodziezy w wieku 18-19 lat. Sa to w kolejnosci: (1) mie¢ kogos,
kogo si¢ kocha, (2) by¢ kochanym, (3) niezalezno$¢ oraz zdrowie (na tym samym
miejscu), (4) ciekawa praca, (5) szczg§liwe zycie rodzinne oraz przyjazn z ludzmi (na tym
samym miejscu). Nurmi (1994) ustalil, ze okolo 20-letni Finowie najbardziej
zainteresowani sa swoja przyszia edukacja oraz matzenstwem i zatozeniem rodziny.
Pojawiaja si¢ tez w tym wieku cele zwiazane z dobrobytem materialnym i zdrowiem. Z
kolei finskie 30-latki przestaja mys$le¢ o swojej edukacji, za to wigcej my$la o zatrudnieniu
i o dzieciach, wzrasta tez troska o aspekty materialne oraz zdrowie. Wyniki te dobrze
koresponduja z koncepcja Huvighursta. Pamigta¢ jednak nalezy, iz w ostatnich 20 latach
dokonaty si¢ zmiany, ktéorych wspdlnym mianownikiem jest to, ze coraz mniej
powszechne jest zjawisko podejmowania pracy zawodowej zaraz po ukonczeniu edukacji

na poziomie podstawowym i $rednim (Banka, 2005). Przejsécie ze szkoly do rynku pracy i
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z edukacji do zycia zawodowego przestalo by¢ procesem automatycznym jako
konsekwencja ukonczenia odpowiedniej edukacji zawodowej, a stato si¢ rozciagnigtym w
czasie procesem przechodzenia od mtodzienczej zaleznosci do dorostej niezaleznosci w
aspekcie ekonomicznym, rodzinnym i mozliwo$ci utrzymania wilasnego gospodarstwa

domowego.

2.4. Regulacyjne witasciwosci celu

Zagadnienie regulacyjnych wtasciwosci celu wymaga — wedlug Zaleskiego (1991)
— omowienia nastgpujacych kwestii: 1) uruchomienie dzialania celowego przez podmiot,
czyli przejscie od mysli do czynu, 2) sam mechanizm regulacyjnego wptywu celu na
dziatanie oraz 3) znaczenie istotnych cech celu jak tez cech podmiotu dla efektywnej

realizacji zamiaru.

2.4.1. Uruchomienie dziatan celowych

Problem uruchomienia dziatah przez motywy jakiegokolwiek rodzaju nie ma w
psychologii takiego rozwiazania, na ktdre wszyscy si¢ godza. Na pewno postawienie celu
oznacza powstanie rozbieznosci, ktérej zreszta najczesciej sam podmiot jest ,,winowajca’.
Rozbieznos¢ tworzy dysonans poznawczy, w wyniku ktdrego powstaje nieprzyjemne
napigcie. W klasycznym rozumieniu dysonansu chodzilo o dojscie do stanu rownowagi
poprzez zredukowanie napigcia, tu chodzi natomiast bardziej o urzeczywistnienie celu, co
nie musi koniecznie oznacza¢ uzyskania réwnowagi. Zachowania nie tyle sa skierowane
na samo zniesienie dysonansu i1 negatywnych z zatozenia emocji, ile na osiagnigcie
antycypowanego stanu rzeczy, ktory ma warto$¢ dla podmiotu. Do zachowan celowych
dochodzi poprzez akt decyzji dzialania, a nie poprzez napigcie zmuszajace do aktywnosci.

Heckhausen 1 Kuhl (1985, za: Zaleski, 1991) opisuja proces zachodzacy od
momentu pojawienia si¢ zyczenia w najbardziej elementarnej formie do rzeczywistego
zamiaru i dalej do dzialania. Zyczenia tym réznia sie od intencji, ze nie przeszty one z
poziomu fantazji na poziom realnosci. Jednostka dokonuje ztozonych ocen szans
osiagnigcia celu — czy dziatanie w danej sytuacji doprowadzi do wyniku, ktéry przyniesie
pozadane dla jednostki konsekwencje? Jezeli subiektywne oczekiwanie osiagnigcia celu

przekroczy krytyczna warto$¢, zyczenie nabierze realnosci (opierajac si¢ na waznosci
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danego celu) i jest nastgpnie przetransformowane w pragnienie. Przejscie do intencji
wymaga aktu woli, uwzgledniajacego nastgpujace kryteria: okazja, czas, waznos¢, presja,
termin i $rodki. Prawdopodobienstwo przejscia pragnienia w intencjg, czyli zamiar
wzrasta, gdy pojawia si¢ okazja do osiagnigcia celu, gdy jednostka ma wystarczajacg ilos¢
czasu na jego realizacjg, gdy cel jest wazny, gdy zbliza si¢ okre§lony termin i jezeli
aktualnie sa dostgpne $rodki do jego realizacji. Kryteria nie musza wystapi¢ wszystkie
jednoczesnie, wystarcza niektore, aby pragnienie przetransformowaé¢ w intencjg.
Konieczne minimum ma charakter catkowicie subiektywny i wystepuje w dwu roznych
stadiach procesu. W powyzszym etapie przejscie pragnienia w intencj¢ odnosi si¢ do tego,
co jest mozliwe w przysztosci. Drugie stadium oceny odnosi si¢ do sprawdzenia
powyzszych warunkéw w konkretnym punkcie czasu; jezeli sa spetnione, to nastgpuje
przejscie od intencji do dzialania. Ogdélnie mozemy za autorami przyjaé, ze proces
stawiania celu to seria operacji poznawczych. Efektem tego procesu jest realny zamiar
podjecia okreslonych dziatan na rzecz celu.

Kiedy mamy do czynienia z wzglednie stala tendencja do podejmowania dziatan
zmierzajacych do realizacji celu i ich wykonywania moéwimy o zaangazowaniu.
Definiujemy je jako poziom determinacji i wytrwalosci ukierunkowany na osiagnigcie
celu. Zaangazowanie oznacza przedtuzanie wysitku w czasie w kierunku zakonczenia
postawionego sobie celu, towarzyszy mu takze niezgoda podmiotu na rezygnacje z celu
czy obnizenie poziomu jego realizacji (Renn, 2003).

Co wazne, cel nie determinuje dzialan w sposdb mechaniczny, istnieje natomiast
duze prawdopodobienstwo, ze osoba podejmie dziatania pod wplywem celu.
Uruchomienie czynnosci lub rezygnacja z niej nalezy do decydujacego podmiotu. Ow
probabilizm dziataniowy daje szans¢ na generowanie zachowan nowych w
przeciwstawieniu do nawykowych. Powigzanie migdzy mysleniem a dziataniem ma
charakter obustronny. Zrédlem zachowan sa procesy myslowe, ale kolejne zachowania i
ich efekty nie pozostaja bez wptywu na procesy poznawcze.

Szerszy model ustanawiania i osiagania celow proponuje Gollwitzer (1996, za:
Lukaszewski, Dolinski, 2000; Renn, 2003). Jego Rubicon zawiera cztery fazy:

e fazg przeddecyzyjna, podczas ktorej dokonuje si¢ wyboru pomigdzy pragnieniami;
faza ta konczy si¢ decyzja — podmiot wybiera, co bedzie robit;

o faze przeddziataniowa, ktéra nastepuje po decyzji — jest to faza planowania
zachowania — kiedy je wykona¢, jak to zrobi¢, jaki czas jest do dyspozycji; faza

przeddziataniowa konczy si¢ sformutowaniem planu;
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e faze wykonaniowa, ktéra zaczyna si¢ wraz z poczatkiem realizacji planu, a konczy
obserwacja konsekwencji, jakie przynosi zakonczenie zadania (celu);

e faze podziataniowa, ktora zawiera w sobie operacje ewaluacji wyniku, podczas ktorej
sprawdza sig¢, czy wynik i jego konsekwencje spehlniaja sformulowane wcze$niej
oczekiwania, czy konieczne jest sformutowanie nastepnego celu.

Gollwitzer przyjmuje, ze kazde dziatanie zaczyna sig 1 konczy sformutowaniem pragnien.

Podmiot jako aktywny uktad zajmuje centralne miejsce wsrod réznych czynnikow
warunkujacych zaréwno postawienie celu, jak i jego realizacje. Wskazuje si¢ na pojgcia
wewngtrzne] motywacji, poczucie (a nawet potrzebg) wilasnego autorstwa dziatan i1
sprawstwa wyniku (Zaleski, 1991). Ale tez realizowanie postawionego celu przebiega w
okreslonych warunkach czasowych i przestrzennych. Cele wyznaczaja chociazby
odpowiednie $srodki i te musza by¢ dostepne, inaczej osiagnigcie celu jest niemozliwe.
Szczegbdlna uwage nalezy zwrdei¢ na otoczenie spoteczne, na stosunek innych ludzi do
naszych celéw. Generalnie, podmiot i1 otoczenie to ,,partnerzy” w realizacji zamiarow, w
ktorej inicjatywna rola przypada podmiotowi.

Analizujac kwesti¢ uruchomienia dziatan celowych musimy pamigta¢, iz tak
naprawd¢e méwimy o pewnej strukturze wielu celow powiazanych ze soba, wedlug
niektorych autorow — strukturze hierarchicznej. Tak wige, aktywacja konkretnego
pojedynczego celu — oprdcz tego, ze jest reakcja na stwierdzona rozbieznos¢ - jest rOwniez
w jakiej§ mierze funkcja aktywacji innych celéw z nim powiazanych. DeShon i Gillespie
(2005) uwazaja, ze aktywacja ta moze rozprzestrzenia¢ si¢ wsrod celoéw na danym
poziomie oraz w dot 1 w gorg hierarchii celow, w zaleznos$ci od silty powiazan pomigdzy

celami.

2.4.2. Regulacyjny wptyw celu na dziatanie

Obecnie wielu psychologéw akceptuje nastgpujacy opis mechanizmu
funkcjonowania celu, zaproponowany przez Locke’a i in. (1981). Wedhug tych autoréw
cele sa efektywne poprzez to, ze: 1) kieruja uwage i1 dziatanie podmiotu na istotne
elementy zadania, 2) mobilizuja jednostk¢ do podjgcia odpowiedniego wysitku, 3)
zwigkszaja wytrwato$¢, czyli utrzymywanie pewnego poziomu wysitku w przeciagu
jakiego$ czasu i1 4) pomagaja posrednio w wypracowaniu odpowiednich strategii,

utatwiajacych osiagnigcie celu.
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Cel — Dziatanie — Osiggniecie celu

kierunek, wysitek
wytrwatos$¢, strategia

Rysunek 4. Wplyw celu na dziatanie wg Locke’e i in. Zrédto: Zaleski, 1991, str 108.

Model jest ogélnym schematem wplywu celu na zachowanie. W badaniach
eksperymentalnych sprawdzano ten wpltyw, manipulujac okreslonymi atrybutami celu.
Badania dotyczyly zadan stawianych studentom lub cztonkom zaldég pracowniczych —
chodzito o pomiar wynikow pracy, najczesciej szybkosci dziatan.

Ukierunkowanie uwagi 1 czynnos$ci uwaza si¢ za podstawowa funkcje celu. Cel
redukuje liczbg bodzcow 1 informacji docierajacych do podmiotu, ograniczajac je do tych,
ktore sa istotne. Podobnie kierowana jest selekcja czynnos$ci w taki sposob, ze jednostka
wybiera te, ktore sa zwiazane z celem, a czynnosci dla celu nieistotne ulegaja wylaczeniu.
Cele wymagaja podjecia odpowiedniego wysitku, aby osiagna¢ oczekiwany stan. Ludzie
wybieraja z zasady latwiejsze drogi do osiagnigcia celu. Zdrowy rozsadek nakazuje
zaakceptowanie tej zasady, jednak wysilek musi by¢ zawsze na tyle wysoki, aby
odpowiada¢ wymogom zadania.

Cele okazaty si¢ nie tylko czynnikiem mobilizujacym wysitek zaraz po ich
postawieniu. Osoby kierujace si¢ w czynnosciach jakim$ celem sa rodwniez bardziej
wytrwale, utrzymuja potrzebny poziom wysitku przez dluzszy czas. W badaniach
wykazano, ze im trudniejszy cel, tym dhuzej ludzie pracuja nad zadaniem. Cele niejako
»zmuszaja” do dopehienia rozpoczetych czynnosci. Zeigarnik i Owsiankina wykazaty, ze
ludzie maja tendencj¢ do wypetnienia zadan, do ktérych si¢ zobowiazali (takze przed
soba), nawet jezeli nie sa one bardzo wygodne oraz do zakonczenia przerwanych
czynnos$ci nalezacych do ustrukturalizowanego zadania, jak gdyby rozpoczete zadania
domagaty si¢ dopekienia (Lukaszewski, 2000). Ponadto do bardziej wytrwatej pracy na
rzecz celu prowadza napotkane utrudnienia. Tendencja motywacyjna do obrony
oddalanego od podmiotu obiektu nazywa si¢ reaktancja — ograniczenie wyboru jakiej$
alternatywy wyzwala w podmiocie reakcje do obrony i przywrdcenia tego stanu w
posiadanie (Reber, 2000).

Uwaza sig, ze cele maja taka wlasciwos¢, ze stymuluja do opracowania
optymalnych strategii. Proces tworzenia strategii r6zni si¢ od wysitku. Angazuje on przede

wszystkim poznawcza aktywnos¢ 1 polega na przepracowaniu dziatan, ktére bgda podjgte
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w rzeczywistych warunkach. Strategia ma to do siebie, ze na poziomie poznawczym daje
si¢ dowolnie modyfikowaé, udoskonala¢ 1 kazda informacja zwrotna o efekcie
wykonanych czynno$ci jest spozytkowana do dalszego planu dzialania. Funkcja
planowania dzialan jest oczywista — ma ono ulatwiaé realizacj¢ dziatania. Plany nie sa
mechanizmem motywacyjnym sensu stricte. Sa raczej instrumentem realizacji zadania czy
osiagania celu. Jednakze im bardziej ogdlny jest cel, im bardziej perspektywiczny, im
bardziej ztozony, tym bardziej plan nabiera immanentnych wiasciwosci motywacyjnych.
Innymi stowy, w wypadku celéow ogolnych, ztoZzonych i odlegtych nie tylko cel motywuje
do dziatania, ale motywuje takze plan i zamiar zrealizowania planu lub nawet poczucie
koniecznos$ci zrealizowania go (Dolinski, Lukaszewski, 2000). Nie wszyscy jednak
podzielaja poglad o motywacyjnej funkcji plandw. Zdaniem Nurmiego (1994) cel jest
wyobrazeniem wyniku koncowego, jaki zamierzamy osiagnac (co bedzie efektem naszego
dzialania), a plany sa wyobrazeniem kolejnych krokéw postepowania, zapewniajacego
osiaganie zatozonego wyniku lub przynajmniej zblizanie si¢ do niego. Plan jest sposobem
odpowiedzi na dwa pytania: jak to zrobi¢? i1 kiedy to zrobi¢?. Jest zarazem instrukcja i
opisem sekwencji operacji.

Kanfer (1990, za: Renn, 2003) uwaza, ze w wyjasnianiu, jak cele przektadaja si¢
na dziatanie kluczowa role odgrywa pojecie zaangazowania. Stopien zaangazowania
jednostki w realizacj¢ celu wplywa na przetwarzanie informacji, dobor strategii dziatania i
ich implementacjg.

Przedstawiony powyzej ogdlny mechanizm funkcjonowania celow zostanie dalej
wzbogacony o parametry celu i indywidualne cechy podmiotu, wigzace si¢ z efektywnym

dziataniem.

2.4.3. Uwarunkowania efektywnej realizacji celu

Stwierdzenie, ze dziatania zorientowane na okreslony cel sa bardziej efektywne niz
te bez postawienia celu, Locke i in. (1981) uwazali za jedno z najbardziej ugruntowanych
w calej literaturze psychologicznej. Powyzszy efekt ujawniono w wielu badaniach'®, w
ktorych manipulowano istotnymi cechami, takim jak trudno$¢, stopien sprecyzowania,

akceptacja, informacje zwrotne o wykonaniu oraz zmiennymi osobowo$ciowymi

' Dane empiryczne, ktére przywotuje Zaleski pochodza gtownie z eksperymentéw laboratoryjnych i badan
wsrod zalog w zaktadach pracy. Cele sa ciagle bardzo popularna zmienna pojawiajaca si¢ w badaniach z
zakresu psychologii pracy i organizacji. Najczgsciej bada sig ich zwiazek z wykonaniem, ale tez np. z
modyfikacja zachowan (Moussa, 2000).
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(Zaleski,1991). Okazato si¢, ze najwigksze efekty maja cele, ktére jednostka stawia sobie
sama. Jezeli cele pochodza z zewnatrz, to warunkiem ich efektywnosci jest ich akceptacja
ze strony podmiotu. Austin i Vancouver (1996, za: Brett, VandeWalle, 1999) uwazaja, ze
jesli nawet cele pochodza z zewnatrz, to ich reprezentacje moga by¢ rdézne u
poszczegbOlnych jednostek, poniewaz cele te sa przektadane tak, aby mogly by¢
umiejscowione w hierarchii celow danej jednostki.

Jesli chodzi o trudno$¢ celow, to nie ma jednoznacznych wskaznikow, w jaki
sposob wiaze si¢ ona z poziomem osiagnie¢. Locke wysunat hipotezg, ze trudniejsze cele
prowadza do wyzszego poziomu wykonania, przy zaangazowaniu podmiotu w realizacje
celu. Czynnikiem sprzyjajacym jest akceptacja celu ze strony wykonawcy. Wykonanie
spada, gdy cel jest percypowany jako niemozliwy do osiagnigcia. Z kolei zgodnie z teoria
Vrooma (1964, za: Zaleski, 1991) — im latwiejsze jest zadanie i tym samym szanse
jednostki, tym lepsze jest wykonanie. Przeprowadzono wiele badan, aby zweryfikowaé
relacje migdzy trudnos$cia a wykonaniem. Nie ma jednoznacznej odpowiedzi w tej kwestii,
za to pojawilo si¢ mndstwo sugestii i nowych pytan. Przyktadowo, trudno$¢ mozna
zinterpretowac co najmniej w dwojaki sposob. Po pierwsze, cel mozna uwaza¢ za trudny
w tym sensie, ze wymaga on duzego wysitku i czasu, lecz towarzyszy mu nadzieja na
zrealizowanie oraz wiara we wlasne sity, kompetencje i mozliwosci. W drugim znaczeniu
cel trudny oznacza problem nowy, bez analogii do poprzednich doswiadczen, gdzie
poczucie subiektywnej szansy osiagni¢¢ moze by¢ niskie. Prawdopodobnie trudno$¢ celu
powinno si¢ rozpatrywac¢ uwzgledniajac inne istotne czynniki zarowno zadaniowe, jak i
podmiotowe, na przyktad koszty, ktore osoba musi ponies¢, aby cel osiagnac,
umiejscowienie celu w czasie (cele krotko 1 dlugotrwate) czy w roznych sferach zycia.
Uboczne efekty trudnych celow (np. stres) sa tematem dla oddzielnych analiz.

Ciekawe wyjasnienie kwestii trudnosci celow proponuja DeShon i Alexander
(1996), wprowadzajac terminy jawnego 1 ukrytego uczenia si¢. Jawne (wyrazne) uczenie
si¢ obejmuje dobrze znane kazdemu procesy, tj.: opracowanie wewngtrznych reprezentacji
problemu, ktory przed nami stoi, sformutowanie strategii jego rozwiazania i wreszcie
testowanie alternatywnych hipotez majacych doprowadzi¢ do rozwiazania zadania. W
sytuacji tej mamy $wiadomos$¢ trwania procesu uczenia si¢. Natomiast ukryte uczenie si¢
rozumiane jest jako nabywanie wiedzy dotyczacej wspotzmienno$ci obserwowanych
bodzcoéw poprzez wielokrotng ,,ekspozycje na problem”. Krotko méwiac, stykamy si¢ raz
po raz z danym problemem i - bez intencji i bez $wiadomo$ci tego procesu —

wypracowujemy w sobie abstrakcyjna zasad¢ lub prototyp wlasciwej reakcji na
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pojawiajacy si¢ bodziec (bodzce). Podczas gdy uczenie jawne wymaga zasobow
poznawczych, uczenie ukryte jest od nich stosunkowo niezalezne, gdyz opiera si¢ na
mysleniu. Jednostka moze by¢ niezdolna do werbalizacji wykorzystanych zasad.
Ztozonych zadan, bedacych przykladem trudnych celéw, mozemy uczy¢ si¢ zarbwno w
jawny, jak 1 ukryty sposob, a kazdy z tych sposobow pasuje do innej struktury zadan. I
tak, ustanawianie trudnych, specyficznych celéow skutkuje poprawa wykonania ztozonych
zadan, ktore sa przetwarzane jawnie. Wtedy trudne cele zwigkszaja wysitek poswigcany
zadaniu 1 zapewniaja wigcej diagnostycznych informacji dotyczacych struktury problemu.
Z kolei, ukryte uczenie jest nieintencyjne i ustanawianie trudnych, specyficznych celow
przy rozwiazywaniu zadan, ktorych naturalnie uczymy si¢ w sposob ukryty, moze
wywola¢ reprezentacj¢ problemu, co wiedzie jednostke¢ do polegania na jawnych
procesach uczenia si¢ (tj. formulowaniu strategii i testowaniu hipotez rozwiazania).
Probowanie uczenia si¢ zadan pasujacych do ukrytego sposobu przy uzyciu strategii
jawnego uczenia si¢ jest nicoptymalne. Przyktadem zadan, gdzie sprawdza si¢ uczenie
ukryte sa zadania dotyczace zlozonych relacji pomigdzy (nawet wieloma) zmiennymi, z
nieoczywistymi zasadami wykonania, w sytuacjach, gdzie jednostka styka si¢ z tym
samym problemem".

Locke 1 in. (1981) uwazaja, ze w przypadku trudnych celow wykonanie mozna
poprawi¢ poprzez informacje zwrotne. Cele powiazane z informacjami zwrotnymi
polepszaly wykonanie pracy i podwyzszaly satysfakcje z niej. Wedtug Zaleskiego — cel
»Zawieszony” w niepewnosci co do jego stopniowego osiagania traci na sile regulacyjne;.
Zredukowanie tej niewiedzy przez informacje zwrotne umozliwi podjecie nastgpnego
kroku w znanej sytuacji, wytworzonej przez poprzedni krok. Niezaleznie od tego, czy jest
z niej zadowolony, czy tez nie, podmiot dysponuje doktadna wiedza, ktora pomaga w
podtrzymaniu dotychczasowej czynnosci lub przyczynia si¢ do podjecia nowej czynnosSci.
Informacje zwrotne sa czynnikiem pomagajacym w realnej ocenie wtasnych wysitkow, w
eliminowaniu dziatah mniej wydajnych i1 wprowadzaniu na ich miejsce bardziej
efektywnych. W przypadku pozytywnych informacji zwrotnych, moéwiacych o
zrealizowaniu celu, jednostka zwigksza poziom swoich kolejnych celéw, szczeg6lnie jesli
ma przekonanie o swojej skutecznosci i posiadaniu odpowiednich zdolnosci'® (Ilies,

Judge, 2005). Podobnie, jak przy trudno$ci celu, i tutaj pojawia si¢ zaangazowanie

'3 W badaniach DeShona i Alexandra (1996) byly to proby przewidywania procesdéw na gietdzie pod presja
czasu.

' Kiedy jednostka osiaga bardzo trudny cel, moze nie tyle zawyzaé poziom kolejnych celow, ale przeniesé
swoja uwage i wysilek na zadania/cele z innego obszaru (Ilies, Judge, 2005).
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jednostki w realizacj¢ celu jako wazna zmienna posredniczaca w relacji feedback —
wykonanie: wigksza ilo§¢ informacji zwrotnych wptywa na poprawe¢ wykonania, ale u
0s0b o wysokim poziomie zaangazowania (Renn, 2003).

Obok hipotezy trudnosci Locke wysunal rowniez hipotezg, w mys$l ktorej
konkretne, specyficznie sformutowane cele prowadza do wyzszego poziomu wykonania
niz cele ogdlnie sformutowane lub ujete w wyrazeniu ,stara¢ si¢ jak najlepiej”.
Przyktadem konkretnego celu moze by¢ obietnica: ,,Schudng 10 kilograméw w ciagu 3
miesigcy”. Emmons (1992) zauwaza, Ze cele podejmowane intencjonalnie maja zazwyczaj
wyzszy stopien ogo6lnosci niz zadania narzucone przez innych. Co wigcej, w wypadku
wilasnych celow ich o0gdélno$¢ raczej sprzyja zaangazowaniu, natomiast w wypadku
narzuconych ogo6lno$¢ raczej zmniejsza zaangazowanie. Z drugiej strony jednak zadania
formulowane w terminach ogdlnych czgsciej wywoluja uczucie smutku i depres;ji,
poniewaz wydaja si¢ odleglejsze, pociagaja za soba silniejszy stres, spostrzegane sa jako
trudniejsze, bardziej czasochtonne i mniej satysfakcjonujace (Emmons, 1992; Zirkel 1
Cantor, 1989).

Wsréd uwarunkowan efektywnej realizacji celdéw warto wymieni¢ rowniez kilka
zmiennych osobowosciowych. W pierwszej kolejnosci wyszczeg6lni¢ nalezy samooceng —
najpopularniejsza chyba ze zmiennych psychologicznych. Ludzie reaguja na $wiat zgodnie
z obrazem siebie. Jednostki o wysokiej samoocenie podejmuja wigkszy wysitek, gdy
stawiaja czolo trudniejszym celom. Ponadto ich wykonanie poprawia si¢ w reakcji na
pozytywne informacje zwrotne. Natomiast negatywne informacje zwrotne mocniej
wpltywaja negatywnie na ludzi z niska samoocena (Zaleski, 1991). Inna interpretacje
oceny wilasnych mozliwosci oferuje Bandura (1989b, za: Pervin, 2002); na okreslenie
samooceny uzywa terminu ,wlasna skuteczno$¢”. Konstrukt ten stanowi punkt
odniesienia na kazdym etapie przebiegu celowego zachowania. Poczucie wtasnej
skutecznos$ci jest warunkiem podjecia zadan, a trafna jej ocena ma duze znaczenie w
efektywnym dziataniu. Szczegdty tego procesu opisane zostaly w rozdziale 2.3.2.
niniejszej pracy.

Inng zmienna, znaczaca dla urzeczywistnienia zamiarOw jest orientacja na
przysztos$¢ lub inaczej przysztosciowa perspektywa czasowa (patrz rozdz. 2.2). Jest to
subiektywna reprezentacja poznawcza ilo$ci przyszilego czasu wypetnionego zdarzeniami.
Jednostka antycypacyjnie umieszcza w roznych punktach przysziosci obiekty, fakty, ktore
pozostaja w jakiej$ relacji do jej osoby. Jest to wzglednie stata charakterystyka

osobowosciowa wystepujaca w réznym stopniu u roznych ludzi. Aby psychologiczna
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przysztos¢ odgrywala regulacyjna role w celowych zachowaniach niezbedny jest
odpowiedni poziom jej realnosci. Dystans czasowy okazuje si¢ by¢ zmienna wptywajaca
na wykonanie — odlegte cele mialy istotnie wigkszy wplyw na jednostki mocno
zorientowane na przyszto$¢ niz na jednostki, ktore cechuje krotka przysztosciowa
perspektywa czasowa. Ponadto zintegrowana przysztoSciowa perspektywa czasowa jest
pozytywnie zwigzana z wysitkiem jako przyczyna sukcesu (w percepcji wykonawcow) i
moze mie¢ znaczacy wpltyw na oczekiwanie sukcesu. Sa tez doniesienia wskazujace na
pozytywna zalezno$¢ migdzy orientacja na przyszto$¢ a odkladaniem nagrody (Zaleski,
1991). Aczkolwiek — jak zauwaza Lens (2006) — osoby ustanawiajace sobie
dhugoterminowe cele nie sa ,,skazane” na odraczanie nagrody, gdyz osiaganie celow
posrednich, przyblizajacych nas do celu koncowego, jest nagradzajace samo w sobie.
Ludzie moga jednocze$nie cieszy¢ si¢ terazniejszoscia oraz dziata¢ na rzecz przysztych
celow. Ponadto Lens zwraca uwagg, ze dla jednostki nie jest najwazniejsze rozwijanie
orientacji na przysztos¢ jako takiej, bowiem kluczowe znaczenie ma tres¢ ustanawianych
celow — z nig bowiem wiaze si¢ zasadniczo nasze poczucie satysfakcji zyciowe;.

Na koniec analizy uwarunkowan efektywnej realizacji celow warto wspomniec¢
réwniez kontekst spoteczny, w ktorym cele sig urzeczywistniaja. Jak zostalo juz napisane,
cel — aby byl efektywnie wykonany - moze pochodzi¢ z zewnatrz, pod warunkiem, ze
zostanie zaakceptowany przez jednostke i traktowany jako wlasny. Inni ludzie dziataja na
podmiot nie tylko przedstawiajac jej cele do realizacji, ale takze udzielajac mu wsparcia w
trakcie jego urzeczywistniania, pomagajac mu wykonaé¢ wigcej, anizeli jest zdolny zrobié
w samotno$ci. W ten sposob kontekst spoleczny przyczynia si¢ do bardziej efektywne;

realizacji celow.

2.5. Ograniczenia teorii celéw

W rozwazaniach nad teoria celow pojawiaja si¢ pytania, na ktdére nie ma
odpowiedzi na chwilg obecna. Po pierwsze sprawa $wiadomosci celow. We wszystkich
omowionych powyzej koncepcjach podkresla sig, ze czlowiek potrafi uswiadomié sobie
swoje cele 1 mowic¢ o nich, cho¢ nie zawsze skupia na nich uwageg. Mozna wigc realizowac
okreslone cele automatycznie (nieSwiadomie), ale w razie koniecznos$ci czyni¢ je
przedmiotem S$wiadomej refleksji. Podczas badan uwzglednia si¢ cele formutowane
otwarcie przez respondentéw. Zarazem jednak we wcze$niej omawianych modelach

dopuszcza si¢ istnienie nie§wiadomych celow, ktorych jednostka nie potrafi wyrazic.
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Przyktadowo - jest prawdopodobne, ze wielu ludzi nie zdaje sobie sprawy ze swojego
zachowania w kontaktach z bliskimi, z celow przy$wiecajacych temu zachowaniu oraz
modeli operacyjnych ksztaltujacych obraz innych ludzi i wzory relacji migdzyludzkich.
Tak wigc, niektore cele, wlaczajac w to cele o istotnym znaczeniu, sa niedostgpne
swiadomosci 1 nie dysponujemy obecnie odpowiednimi metodami ich badania oraz oceny
roli odgrywanej przez nie w zyciu codziennym.

Po drugie pojawia si¢ pytanie o pochodzenie celow. Chodzi o zlokalizowanie
zrédla ich mobilizujacej sily. Czgsto mowi si¢ o powigzaniu celow z emocjami — prawie
wszystko moze stac si¢ celem, o ile skojarzone zostalo z emocjami (Custers, Aarts, 2005).
Lewin, Nuttin, Schunk 1 Abelson utrzymuja, ze cele wywodza si¢ z potrzeb i osiaganie
celow stuzy ich zaspokojeniu (Zaleski, 1991). Dzigki Allportowi wiemy, ze pewne cele
nie musza by¢ zwiazane z podstawowymi potrzebami, jak to jest w koncepcji Maslowa,
lecz moga si¢ usamodzielni¢, otrzymujac status autonomicznie funkcjonujacych
motywow. Zaspokajanie potrzeb bezsprzecznie wiaze si¢ z emocjami. Z kolei Bandura
(19770, za: Wojcieszke, 2000) zwraca naszq uwage na procesy uczenia si¢, a doktadnie na
uczenie si¢ od innych przez obserwacj¢ lub nasladownictwo. Chodzi o uczenie si¢ na
podstawie modeli spotecznych réznych form zachowan, kryteriow ocen, sposobu
warto$ciowania i dazen'’. Jednak niektorzy teoretycy celow w ogdle nie dotykaja kwestii
zrodta celow. Zdaniem Pervina (2002) nalezy zwroci¢ znacznie wigksza uwage na proces
pojawiania si¢ celdéw, nabywania przez nie autonomii funkcjonalnej oraz ich tracenia na
znaczeniu.

Kolejne pytanie jest wynikiem obserwacji codziennych problemow ludzi.
Mianowicie wigkszo$¢ z nas cierpi na co dzien na zahamowania lub/i przymusy tego lub
innego rodzaju, ktére mozemy nazwac¢ zaburzeniami procesu samoregulacji. Nie chodzi o
dziwaczne zachowania charakteryzujace waski margines ludzi, ale o problemy typu
odktadanie spraw na poOzniej czy objadanie si¢. Nie podejmujemy wigc dziatan
wynikajacych z wymogdéw sytuacji (zahamowania) lub cierpimy na ,,przymus” robienia
pewnych rzeczy, ktorych robi¢ bysSmy nie chcieli. Jak wigc pogodzi¢ te spostrzezenia z
modelami zachowan celowych? Zahamowanie laczy si¢ na ogét z Igkiem — cztowiek nie
moze zrobi¢ tego, co chce, bo si¢ boi, np. bliskosci, negatywnej oceny, podporzadkowania
si¢ rygorom. Jak jednak wytlumaczy¢ uzaleznienia? Mozemy przywotaé procesy

warunkowania klasycznego i uzna¢, ze doszto do powigzania pozytywnych emocji z

7 Wedtud Sommerville i in. (2005) juz 3-miesigczne dzieci potrafia rozpoznawaé cele w czyims dziataniu.
Umiejgtnos$¢ ta bierze sig z ich wlasnych dziatan wobec obiektow zewngtrznych.
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dziataniami takimi, jak np. jedzenie. Przyzwyczajenia takie, powstajace we wczesnym
dziecinstwie bardzo trudno ulegaja zmianie, dlatego przewazaja nad naszym systemem
samokontroli. Niewatpliwie jednak, nie jest to zadowalajace rozwiazanie tego problemu.
Mozemy fascynowaé si¢ ludzka umiejetno$cia postgpowania zgodnie z intencjami,
tworzenia hierarchii celow 1 dopasowywania ich do konkretnych sytuacji, a takze ich
zmiany w zalezno$ci od okoliczno$ci oraz zmiennych kolei zycia. Mozemy pozostawad
pod wrazeniem ludzkiej zdolno$ci opracowywania strategii, odraczania gratyfikacji,
nagradzania si¢ za osiagnigcia 1 karania za porazki. Jednocze$nie jednak musimy
uwzglednia¢ zaburzenia samoregulacji, kiedy ludzie nie potrafia przetozy¢ mys$li na

dziatania lub podejmuja dane dziatanie, cho¢ woleliby mysle¢ i zachowywac si¢ inacze;.

Zaprezentowane charakterystyki i teorie pokazuja, ze koncepcja celéw jako
regulatorow zachowania stanowi istotny nurt wspotczesnej psychologii, ale jednoczes$nie
ma ona juz wieloletnie tradycje, chociazby w dorobku Nuttina, Levinsona,
Obuchowskiego czy Tomaszewskiego (Zaleski, 1991; Brzezinska, 2000; Obuchowski,
1985; Tomaszewski, 1977). Wspotczesna literatura przedmiotu oraz prezentacje badan z
tego zakresu sa gldwnie anglojezyczne, przede wszystkim amerykanskie. Na gruncie
polskiej psychologii stosowanej konstrukt celu wydaje si¢ by¢ niedoceniony.

Warto podkresli¢ raz jeszcze, ze cele pozwalaja na badanie jednostki w jej
naturalnym kontekscie. Badanie celow zyciowych polega przede wszystkim na ich opisie
— badacze pytaja respondentow, jakie sa ich cele i dalej o r6zne aspekty owych celéw oraz
powiazania migdzy nimi. Rzadziej psychologowie manipuluja celami badanych.
Roéwnolegle istnieje ogromny dorobek nurtu zarzadzania przez cele, koncentrujacy sig
glownie na celach organizacyjnych. Tu z kolei badacze manipuluja celami, zmieniajac ich
charakterystyki, poszukujac w ten sposdéb uwarunkowan efektywnej realizacji celow.

Na dzien dzisiejszy nie ma integracji dorobku badaczy celéw osobistych i nurtu
zarzadzania przez cele. Wida¢, ze do mowienia o celach potrzebny jest nowy jezyk,
szczegoblnie, jesli myslimy o obszarze zycia zawodowego Tam, bowiem jednostka z jednej
strony realizuje swoje cele indywidualne, a z drugiej — cele pochodzace ze strony
organizacji. Pozadanym bytoby wypracowanie zintegrowanego podejscia do myslenia o
celach podmiotu i organizacji. Niekwestionowany dorobek nurtu zarzadzania przez cele w
obszarze zachowan organizacyjnych pozwala sadzi¢, iz réwniez badanie indywidualnych
celow pracownikow okaze si¢ istotne nie tylko dla nich samych, ale réwniez dla relacji

jednostka — organizacja. Wydaje si¢ by¢ bardzo prawdopodobnym, iz to, jak czlowiek
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dziata na rzecz swoich celow jest $cisle powiazane z jego sposobem dziatania w
organizacji oraz sposobem, w jaki organizacja dziala wobec niego. W niniejszej pracy

zalezno$ci te obserwowane beda w kontekscie procesu adaptacji.



71

3. CELE OSOB ROZPOCZYNAJACYCH KARIERE A ICH
PRZYSTOSOWANIE DO PRACY

3.1. Znaczenie celdw w okresie przejscia do dorostosci

Pod pojeciem ,przejscie ze szkoly do zycia zawodowego” rozumie si¢
wspotczesnie nie jednorazowy akt podjgcia pracy zawodowej po ukonczeniu szkoty, ale
rozciagnigty w czasie proces przechodzenia od mlodzienczej zaleznosci do dorostej
niezaleznosci w aspekcie ekonomicznym, rodzinnym i mozliwosci utrzymania wlasnego
gospodarstwa domowego (Roberts, 1979, za: Banka, 2006). W tym ujeciu termin
»przejscie” obejmuje ztozona sekwencje procesoOw kompletowania przygotowan do
samodzielnego zycia, czyli:

e sposoby realizacji przejScia ze statusu ucznia do statusu pelnoetatowego
pracownika,

e sposoby taczenia nauki i pracy,

e sposoby przechodzenia przez roézne szczeble edukacji, rézne zwiazki z rynkiem
pracy i rozne do$wiadczenia zwiazane z aktywno$ciami, ktore — tak jak sport,
rekreacja, podréze — nie maja bezposredniego zwiazku ani z praca, ani z nauka, ale
w ostatecznosci przektadaja si¢ na dojrzatos¢ do zycia zawodowego.

Termin ,,przejscie z edukacji do zycia zawodowego” w perspektywie catosciowej (lifelong
lub life-span) jest rozumiane jako pierwsze 1 najwazniejsze doswiadczenie zyciowe w
ramach wspotzaleznosci miedzy uczeniem si¢ a praca zawodowa, tj. systematycznego
przeplatania zycia zawodowego okresami nauki, jak tez stalego wzbogacania zycia
zawodowego wciaz nowymi do§wiadczeniami edukacyjnymi (Banka, 2006).

W trakcie badania okresow przejScia pomigdzy kolejnymi fazami zyciowymi,
czego przyktadem jest rozpoczgcie przez mtodego cztowieka jego pierwszej statej pracy,
bardzo uzyteczna okazuje si¢ by¢ koncepcja celow. Charakterystyczne jest, ze w takich
okresach cztowiek poswigca naprawde duza ilo$¢ energii na konstruowanie znaczacych
celow, majac nadziejg, ze bedzie w stanie uformowac nowa sytuacj¢ zyciowa zgodnie ze
swoimi planami (Jokisaari, Nurmi, 2003). Obserwacj¢ t¢ potwierdzaja wyniki badan
pilotazowych autorki. W badaniach tych ponad 100 studentoéw Szkoty Zarzadzania
Uniwersytetu Slaskiego poproszonych zostalo m.in. o okreslenie wiasnych celow

zawodowych oraz warunkow ich realizacji. Wigkszo$¢ badanych z tatwoscia precyzowata
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swoje cele zawodowe, chgtnie rozpisujac si¢ na ich temat. Tego rodzaju wiedza o sobie
byta powszechna w grupie badanych.

Evans i Heinz (1994; za: Shahar i in., 2006) sugeruja dwie $ciezki rozwojowe,
opisujace przejscie mlodych ludzi do fazy dorostosci. Pierwsza okreslana jest aktywna
indywidualizacja i opisywana jest poprzez: aktywno$¢ inicjowana przez jednostke, jasno
zarysowane cele zawodowe 1 poszukiwanie S$rodkow do osiagnigcia dopasowania
pomigdzy zainteresowaniami a warto$ciami jednostki. Druga S$ciezka, okre$lana jako
pasywna indywidualizacja, charakteryzuje si¢ mniej wyraznie wyartykutowanymi celami
zawodowymi 1 uzywaniem niesprecyzowanych strategii negocjacyjnych w procesie
przechodzenia do dorostosci. Jednostka dziata bardziej efektywnie kroczac pierwsza
Sciezka i czynigc inwestycje na rzecz osiagnigcia swoich celow.

Finscy badacze: Salmela-Aro, Vuori i Koivisto (2003) ustalili w swoich badaniach
szczegbdly tego procesu. Okazato sig, iz mtodzi ludzie konstruuja swoje cele zawodowe
poprzez zestawienie wtasnej motywacji z dostgpnymi dla nich mozliwosciami. Im bardziej
mtodzi ludzie sa zaangazowani w swoje cele zawodowe oraz im wigkszy widza postgp w
ich realizacji, tym bardziej prawdopodobne jest, Zze znajda prace zgodna z ich
wyksztalceniem (jednocze$nie zmniejsza si¢ prawdopodobienstwo, ze stana si¢
bezrobotnymi). Kiedy dorastajacy doswiadczy niepowodzenia w realizacji swoich celow,
prawdopodobnie zmodyfikuje je lub nawet porzuci, angazujac si¢ w nowo wybrane cele
zawodowe. Dziatanie to pozwala mlodym ludziom utrzymaé¢ motywacje¢ oraz pozytywna
wizje wlasnej kariery. Rowniez sukcesy na drodze zawodowej zmuszaja ich do
rekonstrukcji postawionych sobie celow, gdyz zmienia si¢ wtedy ich sytuacja zyciowa. Co
ciekawe, ci dorastajacy, ktorzy z sukcesem przeszli ze szkoty do pracy okazuja
zmniejszajace si¢ zainteresowanie np. celami zwigzanymi z edukacja. Z drugiej strony
mtodzi majacy problemy ze znalezieniem pracy ograniczaja swoje cele w tej dziedzinie,
natomiast zwracaja si¢ ku celom zwiazanym wiasnie z edukacja lub z wlasna osoba. Co
wigcej, dorastajacy, ktorzy znalezli prace zgodna z ich wyksztatlceniem, oceniaja swoje
cele zawodowe w pdzniejszym zyciu jako coraz bardziej osiagalne i jako wzbudzajace
pozytywne emocje. Z kolei ci, ktorzy w ogole nie znalezli pracy po szkole prezentuja
odwrotny wzorzec.

Opisane wyniki badan podkreslaja znaczenie rekonstrukcji wlasnych celow
zawodowych po to, by dopasowaé si¢ za kazdym razem do zmieniajacej si¢ sytuacji
zyciowej. Rekonstrukcja ta dokonuje si¢ w gtownej mierze poprzez rezygnacj¢ z tych

celow, ktore przestaja pelni¢ funkcj¢ adaptacyjna.
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Wyniki innych badan podkre$laja z kolei rolg osobowosci 1 motywacji w
konstruowaniu celow w okresie wczesnej dorostosci. Shahar i in. (2006) ustalili, ze mtodzi
ludzie z silnym poczuciem skutecznosci:

e W wyzszym stopniu sa zaangazowani w projekty osobiste'® i oceniaja je jako wazne;

e maja wewnetrzng 1 zidentyfikowana motywacje, wyrazajaca si¢ w przekonaniu:
,robig to, bo dazenie do tego celu sprawia mi rado$¢” oraz ,,robi¢ to dlatego, ze jest
wazne wktada¢ wysitki w tego rodzaju cele na tym etapie zycia”;

e maja pozytywnie oszacowane projekty osobiste, tj. oceniaja je jako osiagalne, realne,
sa W nie zaangazowani, widza postgp w ich realizacji, kontroluja ich realizacj¢ oraz
spostrzegaja wspierajace dzialania ze strony innych osob;

e maja zredukowana amotywacje'® (,,prawde mowiac, czesto pytam siebie, co ja tak
naprawdg robig”).

Z kolei osoby samokrytyczne maja zredukowana wewngtrzng motywacje 1 podwyzszona

amotywacjg¢, a ponadto prezentuja negatywna oceng (oszacowanie) wlasnych projektow

zyciowych.

W S$wietle badan Shahara i in. (2006) takie wlasciwosci osobowosci, jak
skuteczno$¢ i samokrytycyzm®® jawia sie jako — kolejno — adaptacyjny i

niedostosowawczy aspekt dziatania mtodego czlowieka u progu dorostosci.

3.2. Cele a funkcjonowanie w miejscu pracy

Znaczenie celow nie ogranicza si¢ tylko do charakteryzowania okresu przej$cia
jednostki z edukacji do dorostosci. Koncepcja celow sprawdza si¢ jak najbardziej w
badaniu zycia zawodowego w catej jego rozpigtosci (Kolb, Boyatzis, 1974). I tak, na
przyktad, ustalono, Zze pracownicy, ktoérzy widza w swoim miejscu pracy mozliwos¢
realizacji waznych celoéw zawodowych odczuwaja duza satysfakcje z pracy oraz angazuja
si¢ w duzym stopniu w swoja prace i zycie organizacji (Maier, Brunstein, 2001). Z badan
wynika, ze takie czynniki, jak jasno$¢ celow, skuteczno$¢ w ich realizacji 1 wsparcie sa

pozytywnie zwigzane z pozadanymi postawami wobec pracy (np. zaangazowaniem),

'8 Termin projekty osobiste pochodzi z koncepcji Little’a (patrz pkt. 2.3.3. niniejszej pracy).

' Termin amotywacja pochodzi z Deci’ego i Ryana teorii samodeterminacji, ktora Shahar i in. (2006)
przywotali w swoich badaniach.

2 Skutecznosé reprezentuje elastycznos¢ i wewnetrzna site jednostki, natomiast samokrytycyzm odwotuje sie
do zaabsorbowania osiagnigciami, poczucia nizszosci i lgku przed porazka (Shahar i in., 2006).
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podczas gdy konflikt celow, niepowodzenia w ich realizacji wiaza si¢ z niezadowoleniem
z wykonywanej pracy, a nawet z wybranego zawodu (Lee i in., 1991).

Czgsto do wyjasniania 1 przewidywania zachowan ludzi w obszarze pracy
zawodowej badacze postuguja si¢ konstruktem orientacja na cele (goal orientation)
autorstwa Dweck, ktory mozna rozumie¢ jako przyjecie i1 realizacj¢ przez podmiot
pewnych celow w kontekscie motywacji osiagnig¢ (Dweck, 1975, za: DeShon 1 Gillespie,
2005). Dweck wyrdznita dwa rodzaje celow: cele ukierunkowane na mistrzostwo (mastery
goals) 1 cele ukierunkowane na przewagg nad innymi lub inaczej wykonaniowe
(performance goals). Cele pierwszego typu to w istocie cele o charakterze rozwojowym;
zadania, ktorych wynik nie moze by¢ okreslany jako stan do osiagnigcia, moze by¢
natomiast definiowany w kategoriach stanu do osiagania, na przyktad zdobywa¢ wiedzg.
Cele typu wykonaniowego to takie, w ktorych cechy wyniku sa okreslone, a przynajmniej
moga by¢ okreslone, sam wynik za$ podlega ocenie zewnetrznej (Dolinski, Lukaszewski,
2000).

Maehr (1989, za: Dolinski, Lukaszewski, 2000) sporzadzit liste¢ konsekwencji,
jakie pociagaja za soba orientacja na wykonanie i orientacja na rozwdj (mistrzostwo).
Konsekwencje motywacyjne sa liczne. Po pierwsze, dotycza sposobu definiowania
sukcesu. W przypadku celéw wykonaniowych sukces jest synonimem wyniku lepszego
niz osiagnig¢ty przez innych, natomiast z celami rozwojowymi wiaze si¢ pojmowanie
sukcesu jako poprawy, wzrostu jakiej§ sprawnosci. Po drugie, réznica dotyczy sposobu
rozumienia sensu celu, jaki ma zosta¢ osiagnigty, a takze sensu dziatania. W odniesieniu
do celow wykonaniowych sensem dziatania jest by¢ lepszym niz inni, a w odniesieniu do
celow rozwojowych, sensem celu jest wysitek, przedsigbiorczo$¢. Po trzecie,
konsekwencje dotycza miernika zadowolenia z siebie. W wypadku celéw wykonaniowych
jest to zwycigstwo, w wypadku rozwojowych — postep, osiagnigcie nowej sprawnosci. I po
czwarte, konsekwencje dotycza interpretacji btedéw. W celach wykonaniowych btad jest
porazka lub dowodem braku zdolno$ci, natomiast w celach rozwojowych btad jest
nieuchronnym elementem procesu uczenia si¢, a takze zrodtem dodatkowej wiedzy i
przestanka korekty dzialania. Na jeszcze jeden aspekt zwracaja uwage Brett i VandeWalle
(1999). Mianowicie wskazuja oni, ze orientacja na cele wptywa na percepcje wysitku
przez jednostke. I tak, osoby z orientacja na rozwodj (uczenie sig), wierza, iz wysitek
prowadzi do sukcesu, poniewaz jest sposobem aktywacji posiadanych zdolnosci na drodze
do osiagnigcia danego celu, a zarazem strategia rozwoju umiejgtnosci, ktore przydadza si¢

w przysztosci. Z kolei jednostki z orientacja wykonaniowa postrzegaja duzy wysitek jako



75

wskaznik braku umiejetnosci, poniewaz maja przekonanie, ze osoba prezentujaca wysoki
poziom umiejgtnosci nie potrzebuje si¢ wysilaé, aby z sukcesem wykona¢ zadanie.

Dweck przedstawita hipotezg, ze dwa sposoby traktowania celow sa konsekwencja
ukrytych przekonan na temat ludzkiej natury — spostrzegania osobowosci jako stabilnej i
niezmienne] — w wypadku celow wykonaniowych oraz spostrzegania osobowosci jako
zmiennej 1 rozwijajacej si¢ - w wypadku celow ukierunkowanych na mistrzostwo.

Konstrukt orientacja na cele powstal jako jednowymiarowe continuum — w tym
ujeciu czlowiek moze by¢ zorientowany albo na cele rozwojowe, albo na cele
wykonaniowe. Wspdlczesne koncepcje orientacji na cele przyjmuja od jednego do szesciu
wymiaréw tego konstruktu. Najczesciej wykorzystywany w badaniach jest model
dwuwymiarowy, zawierajacy dymensje: mistrzostwo i wykonanie (DeShon 1 Gillespie,
2005). Zgodnie z tym modelem, jednostka moze jednoczesnie dazy¢ do usprawniania i
rozwoju wlasnych umiejetnosci oraz do bycia lepszym od innych, demonstrowania swoich
umiejetnosci i zdobywania pozytywnych ocen. Button 1 in. (1996, za: DeShon i Gillespie,
2005) zauwazaja, ze orientacja wykonaniowa jest niezbgdna jednostce w organizacji —
pracownik musi demonstrowa¢ na forum swoje umiejgtnosci, zdobywaé pozytywne oceny
1,,8ciga¢ si¢” z innymi, jesli chce si¢ utrzymac¢ w firmie i odnie$¢ sukces zawodowy. W
wigkszosci miejsc pracy balansowanie pomigdzy orientacja wykonaniowa i mistrzowska
jest korzystne dla pracownika, gdyz pozwala mu si¢ zaadaptowa¢ do warunkéw pracy.

DeShon 1 Gillespie (2005) lokuja orientacje na cele wewnatrz hierarchii celow
jednostki rozpatrywanych w kontekscie osiagnie¢®'. Tak wiec, prezentowana orientacja
mistrzowska czy wykonaniowa sa sposobem realizacji zasadniczych celéw jednostki
(principle goals), ktérymi moga by¢ przykladowo: rozwoj, integracja, sprawiedliwos¢. Z
kolei cele zasadnicze, gldéwne wynikaja z wyzszego poziomu celow — odnoszacych si¢ do
naszego ,,ja” (self goals) — z potrzeby bliskosci, szacunku, czy efektywnego wptywania na
otoczenie. Aby wcieli¢ w zycie preferowana orientacj¢ na cele konieczny jest jeszcze
jeden — najnizszy poziom hierarchii, a mianowicie plany dziatania (action plan goals),
czyli wysoce elastyczne strategie, czy Sciezki prowadzace do osiagania mistrzostwa badz
do bycia lepszym od innych i zdobywania pozytywnych ocen. Przyktadami tych
konkretnych dziatan sa: poszukiwanie informacji zwrotnych, zglebianie problemu,
alokacja zasobow. Jesli dwa najwyzsze poziomy celow odpowiadaja na pytanie

,»dlaczego?”, to najnizszy poziom planoéw jest odpowiedzia na pytanie ,,jak to zrobic¢?”.

2 Kontekst osiagnigé stanowi zaledwie wycinek catosciowej struktury celéw jednostki; na tej samej
zasadzie hierarchicznej struktury celow mozna opisa¢ pozostate obszary funkcjonowania cztowieka,
chociazby zycie rodzinne, czy spgdzanie czasu wolnego (DeShon i Gillespie, 2005).
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W rozwazaniach nad funkcja celow w pracy nalezy odnies¢ si¢ rowniez do
poczucia tozsamo$ci zawodowej. Wedlug Hollanda (1997, za: Hirschi, Léage, 2007)
poczucie to mozna opisa¢ jako jasny i staly obraz celow, zainteresowan i talentow
jednostki. Definicja ta uwypukla znaczenie celow zawodowych w zyciu czlowieka,
przypisujac im znaczace miejsce w obrazie siebie kazdego cztowieka. Jeszcze wigksze
znaczenie przypisuje celom zawodowym teoria rozwoju psychospotecznego w catym
cyklu zycia czlowieka w ujgciu Eriksona (1968, za: Rostowski, 1999). Wzglednie state
zaangazowanie w realizacj¢ celow zawodowych (oraz edukacyjnych), ukierunkowujace
wysitki w przysztej pracy, jest konieczne dla osiagnigcia przez jednostke poczucia
tozsamosci 1 jest tak samo wazne jak zaangazowanie na rzecz wartosci 1 przekonan,
okreslajacych postawe ideologiczna jednostki oraz ukierunkowanie zwiazane z ptcia, ktore
wywiera wplyw na formy wszelkich zwiazkow interpersonalnych. Teoria Eriksona
akcentuje aktywnos$¢ jednostki — osiagnigcie poczucia tozsamosci (okreslonego statusu
tozsamosci) uzaleznione jest od ,,inwestowania” w samego siebie, tj. podejmowania
wysitku badania siebie i otoczenia, prébowania takich czy innych rol, jak rowniez

ideologii.

3.2.1. Orientacja na cele jako istotna charakterystyka
uczestnictwa organizacyjnego jednostki w kontekscie

adaptacji do pracy

Konstrukt orientacja na cele pojawia si¢ w wielu wspotczesnych badaniach
dotyczacych uczestnictwa organizacyjnego jednostki, gdyz oferuje on wglad i pozwala
lepiej rozumie¢ procesy, ktorych podmiotem jest cztowiek w sytuacji pracy (DeShon,
Gillespie, 2005). Migdzy innymi, przyczynia si¢ do objasnienia procesu przystosowania. I
tak Gong i Fan (2006) w longitudinalnych badaniach zaobserwowali u studentéw
pozytywna relacje pomigdzy mistrzowska orientacja na cele (lub inaczej orientacja na
uczenie si¢) a przystosowaniem do obcej kultury. Opisywane przez nich procesy
najprawdopodobniej dotycza adaptacji ogdlnie 1 moga by¢ odniesione do sytuacji mtodego
czlowieka w sytuacji pracy. Orientacja na uczenie si¢ charakteryzowana jest m.in. jako
pozytywne poznawcze przetwarzanie do$wiadczen niepowodzenia, co z kolei stanowi
gléwna determinant¢ samoskuteczno$ci. Bardziej szczegdtowo wyglada to tak, ze
orientacja na uczenie si¢ warunkuje specyficzng percepcj¢ wlasnych niepowodzen — staja

si¢ one wskaznikami nieadekwatno$ci podjetych wysitkow czy tez strategii 1 sa
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traktowane jako informacja zwrotna zapewniajaca diagnostyczne informacje w procesie
budowania i1 umacniania mistrzostwa. W rezultacie orientacja mistrzowska prowadzi do
obnizenia poziomu przezywanego stresu, frustracji i lgku, facylitujac uformowanie sig i
utrzymanie samoskuteczno$ci podczas procesu przystosowania. W tych samych badaniach
nie ustalono wyraznej relacji pomigdzy orientacja wykonaniowa a adaptacja. Autorzy
zauwazaja, ze wspolcze$nie rozrdéznia si¢ w ramach orientacji wykonaniowej dwa
podejscia — udowodnic lub unikngé. Jednostki z orientacja wykonaniowa typu udowodnic
skupiaja si¢ przede wszystkim na demonstrowaniu posiadanych umiej¢tnosci, a
demonstracja ta odbywa si¢ czgsto w ten sposob, ze osoby te staraja si¢ wypas¢ lepiej od
innych. Z kolei orientacja wykonaniowa typu unikngc¢ wiaze si¢ z zachowaniem obronnym
w sytuacji, kiedy podejmowanie aktywnoS$ci niesie ze soba ryzyko zademonstrowania
niskiego poziomu umiejgtnosci i ryzyko negatywnych ocen ze strony innych. Osoby z ta
orientacja boja si¢ negatywnej oceny, a wysitek i cigzka prace widza jako dowod marnych
umiejetnosci (Brett, VandeWalle, 1999). ,,Unikna¢ porazki” uwaza si¢ za postawe
dysfunkcjonalna, podczas gdy ,,udowodni¢ wykonanie” niekoniecznie, okazuje si¢
bowiem, Zze postawa ta wrgcz wzmacnia motywacj¢ 1 wykonanie, kiedy zadania sa proste,
statyczne 1 krotkoterminowe (Gong, Fan, 2006; VandeWalle i in., 2001; Steele-Johnson i
in., 2000).

Jak wspomniano w rozdziale 3.2., orientacja na cele moze by¢ widziana takze jako
konstrukt dwuwymiarowy — wtedy jednostke mozemy charakteryzowac jako, na przyktad,
zorientowana w wysokim stopniu na uczenie si¢ i wykonanie zarazem. Wedtug Buttona i
in. (1996, za: DeShon 1 Gillespie, 2005 oraz Caldwell i in.,, 2004) osoba taka
charakteryzuje si¢ adaptacyjnymi wzorami reakcji w sytuacji pracy. A mianowicie, jest
sklonna do wytgzania dzialan w obliczu zadan stanowiacych dla niej wyzwanie, potrafi
pracowa¢ mimo trudno$ci i niejednoznacznosci problemoéw oraz niezaleznie od
otrzymywanego wsparcia. Stad lepiej adaptuje si¢ 1 potrafi dostroi¢ si¢ do $rodowiska
pracy (zardwno jego wymagan, jak 1 warto$ci organizacyjnych), nawet je§li zmiany
naruszaja jej poczucie sprawiedliwosci w miejscu pracy i brakuje wsparcia ze strony
organizacji.

Orientacja na cele stanowi takze uzyteczny sposob opisywania wktadu cztonkéw
zespotlu, gdyz okazuje si¢ ona by¢ predyktorem proceséOw grupowych oraz efektow

dziatalno$ci zespotu. Porter (2005) zaproponowal nastgpujacy model, obrazujacy tg
sytuacje (rys.5).
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Wkitad Proces Wyniki Dalsze
bezposrednie konsekwencje

Orientacja na
uczenie sie

Zachowanie Wykonanie Skutecznosc¢
wspierajgce zadania Zaangazowanie

T~~~

Orientacja na
wykonanie

Rysunek 5. Model typu: wktad-proces-wynik wyjasniajacy dzialalnos$¢ zespotu pracowniczego z
uwzglednieniem orientacji na cele. Opracowanie wlasne nas podst. Porter (2005).
Linia przerywana symbolizuje zaleznos$c¢, ktora nie zostata potwierdzona w badaniach Portera.

Zachowania wspierajace sa przez Portera definiowane jako dyskretne dostarczenie
zwigzanych z zadaniem zasobdw 1 wysitkow innemu cztonkowi zespotu, za ktérym to
zachowaniem stoi intencja pomocy w osiagnigciu celow przez tegoz wspolpracownika.
Aby prezentowac i angazowac si¢ w tego rodzaju zachowania, cztonkowie zespolu musza
zna¢ 1 rozumie¢ zadania innych 1 ponadto by¢ chetni 1 zdolni do udzielania sobie pomocy.

W badaniach® Portera potwierdzita si¢ pozytywna relacja pomiedzy orientacja na
uczenie si¢ 1 zachowaniami wspierajacymi, a takze efektywno$cia i zaangazowaniem. Z
kolei wykonanie zadan jest potencjalna zmienna posredniczaca pomigdzy orientacja
wykonaniowa a dhlugofalowymi efektami dzialania zespotowego, tj. efektywnoscia 1
zaangazowaniem.

Gully i Phillips (2005, za: Porter, 2005) sugeruja, ze orientacja na cele moze si¢
manifestowa¢ na poziomach wyzszych niz zespot pracowniczy i ta organizacyjna
orientacja na cele moze wprost lub nie wprost wptywac na procesy i efekty zespotowe.
Idac dalej, Dragoni (2005) prezentuje teoretyczny model prognozujacy pojawienie si¢

odpowiedniej orientacji na cele u jednostki bedacej cztonkiem danej grupy pracownicze;.

22 Byly to badania laboratoryjne na zespotach powotanych do zycia tylko na czas ich trwania. Jednakze
Porter uwaza, ze jego zespoly byly odpowiednikami tych z rzeczywistych organizacji: byty nagradzane w
zwiazku z wykonaniem, cztonkowie musieli podejmowaé decyzje pod presja czasu, musieli wchodzi¢ w
interakcje, partycypowac i koordynowac swoj wkiad oraz praca zespotowa byla pozytywnie zwiazana z
wykonaniem przez niego zadan.
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Autorka traktuje orientacj¢ na cele jako pewien stan motywacyjny jednostki, indukowany
sytuacyjnie, a nie — tak jak przykladowo Porter (2005) - stabilna cechg funkcjonowania
poznawczego™. Model Dragoni ma zastosowanie, gdy wzbudzona jest motywacja
osiagnie¢, tj. gdy grupa pracuje nad zadaniami, ktore — w percepcji cztonkéw grupy —
wymagaja pewnego poziomu rozwigzania problemu i oceny jego wykonania w oparciu o
jasne lub domniemane standardy. Generalnie Dragoni uwaza, ze przywodztwo 1 percepcja
klimatu przez jednostke sa prawdopodobnymi prekursorami orientacji na cele (rozumianej
jako stan). Lider prezentuje pewien wzOr orientacji na osiagnigcia, z jego zachowania
mozna wnioskowac¢, na jakie cele i priorytety jest ukierunkowany — czy jest to uczenie sig,
demonstrowanie umiej¢tnosci czy tez unikanie porazki. Owe wzory zachowan, w
polaczeniu z konsekwencja jego zachowania w czasie 1 w odniesieniu do poszczegdlnych
cztonkow grupy, sa interpretowane przez podwtadnych w formie percepcji klimatu. Na
poziomie jednostkowym Dragoni okresla go jako klimat psychologiczny, a kiedy owa
percepcja podzielana jest przez pozostatych cztonkéw grupy, wytania si¢ klimat grupowy:
klimat sprzyjajacy uczeniu si¢, wykonywaniu i prezentowaniu kompetencji lub klimat na
unikanie porazek. Powstajacy klimat (na poziomie jednostkowym 1 grupowym)
sygnalizuje 1 zmusza czlonkow grupy do przyjecia odpowiedniej formy orientacji na cele,
a wiec priorytetem dla pracownika staje si¢ jedna z wymienionych motywacji: 1) uczenie
sig, rozw¢j, budowanie kompetencji, 2) demonstrowanie swoich kompetencji poprzez
poréwnania z innymi, uzyskanie korzystnych ocen swoich zdolnosci w procesie
wykonywania zadan, 3) unikanie negatywnych ocen swoich zdolnosci, unikanie wszelkich
btedow i1 pomylek w procesie wykonywania zadan. Udziat lidera w powstawaniu klimatu 1
internalizowaniu jego wskazéwek w procesie wylaniania si¢ orientacji na cele u
poszczegolnych cztonkow grupy wyjasniany jest przez jakos¢ relacji lider — podwtadny.
Efektem przyjecia przez jednostke okreslonej orientacji na cele jest prezentowanie przez
nia konkretnych dziatan: badz podejmowanie roznych strategii uczenia si¢, badz
wykonywanie zadan, badZ przejawianie zachowan obronnych. Opracowanie Dragoni
rzuca $wiatlo na to, jak mozna zwigksza¢ wykonanie na poziomie jednostkowym, a
mianowicie, przez kontrol¢ indywidualnego poziomu pozadanej orientacji na cele
(rozumianej jako stan) u jednostki bedacej cztonkiem grupy.

Rowniez w kontek$cie uczestnictwa w zespole pracowniczym badat jednostke

LePine (2005), postugujac si¢ konstruktem orientacja na cele. Rezultaty jego badan®*

2 Oczywiscie oba ujecia sa uzasadnione teoretycznie (De Shon i Gillespie, 2005).
* Badania LePine’a przebiegaly w warunkach laboratoryjnych, a ich uczestnikami byli studenci ($rednia
wieku — 21 lat).
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pokazuja, ze trudno$¢ celow grupowych nie wpltywa sama w sobie na przebieg adaptacji
zespolu w sytuacji wystapienia nieprzewidzianych zmian, ale catkowicie zalezy od
orientacji na cele, jaka przejawiaja czlonkowie zespotu. Adaptacja zespotu w obliczu
zmian polega — wedlug Lepine’a — na modyfikacji konfiguracji rél jego cztonkow przy
uzyciu wiedzy nabytej, zarobwno w toku interakcji w trakcie wykonywania zadan, jak 1
poprzez bardziej intencjonalne poszukiwanie i1 badanie alternatywnych rozwiazan
pojawiajacego si¢ problemu. Trudno$¢ celu hamuje adaptacje zespotow sktadajacych sig z
cztonkéw o wysokim stopniu orientacji wykonaniowej, a promuje adaptacj¢ zespolow
sktadajacych si¢ z jednostek o orientacji na uczenie si¢. Trudne cele sa problematyczne dla
zespotow ztozonych z pracownikow nastawionych na wykonanie, bowiem podczas zmian
zespoly te maja tendencje do skupiania uwagi na tym, jak postgpuje realizacja celu, a nie
dziela si¢ informacjami niezb¢dnymi do rozwinigcia odpowiednich strategii rozwiazania
problemu oraz nie koncentruja si¢ na nabywaniu nowej wiedzy. Ponadto trudne cele
grupowe sprawiaja, ze bardziej widoczne staja si¢ ubytki wykonania, co zawsze
towarzyszy sytuacjom nieprzewidzianych zmian. Dla os6b z orientacja wykonaniowa
widoczne ubytki wykonania sa prawdopodobnie zagrazajace, wigc powoduja u nich
negatywne reakcje emocjonalne, a nawet wycofywanie si¢ z realizacji zadan. Z kolei
zespoty, sktadajace si¢ z osob o orientacji mistrzowskiej, sa bardziej kooperatywne, dziela
si¢ informacjami odnoszacymi si¢ do rozwiazywanego problemu, opracowuja i oceniaja
alternatywne sposoby realizacji zadan w nowopowstalej sytuacji. Osoby zorientowane na
uczenie si¢ spostrzegaja nieprzewidziane zmiany jako wyzwanie do pokonania oraz jako
okazj¢ do podniesienia swoich umiejgtnosci 1 kompetencji. Ponadto jednostki te widza
negatywne informacje zwrotne jako uzyteczne, gdyz sluza one zdobywaniu informacji
niezbednych do rozwiazania problemu®. W zasadzie takie pozytywne podejécie jest
bardziej prawdopodobne w obliczu trudnych celéw niz tych tatwych.

Jak wida¢, badania potwierdzaja uzytecznos¢ konstruktu orientacja na cele w
rozumieniu procesOw indywidualnych i zespotowych zachodzacych w sytuacji pracy. A
jakie wnioski plyna z tego dla przystosowania? Porter (2005) wykazuje powiazanie
orientacji na cele z wykonaniem zadan, efektywnos$cia i zaangazowaniem. Sa to — wedtug
niego - efekty dziatania zespotu, ale rownoczesnie — jak zostato pokazane wczesniej (patrz

rozdz. 1.2.2.) - stanowia one efekty pomys$lnej adaptacji nowego pracownika. Jak sig

¥ yVandeWalle i in. (2001) uwazaja, ze uzyskiwanie przez jednostke informacji zwrotnych petni istotna role
w relacji pomigdzy orientacja na cele a wykonaniem. I tak, osoby o orientacji na uczenie si¢ poprawiaja
wykonanie po otrzymaniu informacji zwrotnej, u 0séb z orientacja wykonaniowa typu ,,udowodni¢”
feedback wydaje si¢ nie mie¢ znaczenia, a u 0sob z orientacja ,,unikna¢” — wptywa na pogorszenie
wykonania.
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okazuje, wiaza si¢ z jego orientacja na cele. LePine (2005) w swoich badaniach
przekonuje o adaptacyjnej naturze orientacji mistrzowskiej’® i jednocze$nie
niedostosowawczej naturze orientacji wykonaniowej w kontekscie realizacji trudnych
celow (zadan) grupowych. Jak wiadomo, w sytuacji wejscia do organizacji wigkszosé
zadan realizowanych przez adepta jest dla niego trudnych i wiele z nich ma wtasnie
charakter grupowy, dlatego ustalenia LePine’a mozna wprost odnie$¢ do sytuacji nowo
zatrudnionego pracownika. Brett 1 VandeWalle (1999) tlumacza dlaczego osoby z
mistrzowska orientacja na cele (tj. na uczenie si¢) lepiej wykonuja zadania niz osoby o
orientacji wykonaniowej. Dzieje si¢ tak, gdyz jednostki te odczuwaja mniej lgku, mniej
rozmyslaja o konsekwencjach, a w efekcie bardziej koncentruja si¢ na zadaniu, podejmuja
wigkszy wysitek i sa bardziej wytrwate’. Bell i Kozlowski (2002) dodaja do
charakterystyki osob z orientacja na uczenie si¢ postugiwanie si¢ bardziej kompleksowymi
strategiami uczenia oraz poszukiwanie trudnych zadan, stanowiacych wyzwanie dla
jednostki. Ponadto osoby te bardziej efektywnie przenosza nowo zdobyte umiejetnosci czy
wiedze¢ do swojej pracy (Brett i VandeWalle, 1999). W okresie adaptacji wlasciwos¢ ta
jest niezwykle pozyteczna, bowiem nowo zatrudniony pracownik jest intensywnie uczony
1 trenowany przez organizacj¢. Dotychczasowe wnioski sa sugestia dla praktyki
zarzadzania zasobami ludzkimi, aby dobiera¢ odpowiednich pracownikéw, posiadajacych
pozadana orientacj¢ na cele rozumiana jako wlasciwos¢ indywidualna. Jednakze Dragoni
(2005) przekonuje nas w swoim modelu, Zze pozadana orientacja na cele, ktora polepsza
wykonanie na poziomie jednostkowym moze by¢ indukowana, mozna ja wzbudzaé¢ u
pracownika przez odpowiednie praktyki menedzerskie. VandeWalle i Cummings (1997)
sugeruja, ze menedzerowie kreuja sytuacje, ktora w znaczacy sposob ksztaltuje u
pracownika percepcje¢ Srodowiska pracy — czy wylaniaja si¢ aspekty o charakterze
rozwojowym, czy raczej te oceniajace. A Kraiger i1 in. (1993, za: Brett i VandeWalle,
1999) rekomenduja mentoring, ktory aktywuje orientacj¢ mistrzowska we wczesnych
stadiach rozwoju umiej¢tnosci zawodowych. Kiedy pracownik jest zachgcany do
koncentrowania si¢ na procesie uczenia prawdopodobnie sam zacznie stawia¢ sobie cele

zZwiazane z rozwojem.

%6 Bell i Kozlowski (2002) ustalili, ze orientacja na uczenie sie jest generalnie adaptacyjna dla jednostek o
wysokim poziomie zdolnoséci poznawczych, natomiast u 0s6b z wezszym zakresem zdolnosci poznawczych
orientacja mistrzowska nie wptywa na adaptacje.

?" Dlatego okresla si¢ je tez terminem zorientowane na zadanie w przeciwienstwie do osob z orientacja
wykonaniowa, ktore sa zorientowane na ego (Nichols, 1984, za: Steele-Johnson i in., 2000).
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3.3. Pozapodmiotowe czynniki facylitujqce przystosowanie
jednostki realizujgcej swoje cele zawodowe w

organizacji

Poprzedni paragraf dotyczyt orientacji na cele, czyli pewnych rodzajow motywacji
przejawianych w $rodowisku pracy i jej wplywu na skuteczno$¢ adaptowania si¢
pracownika. Mozna powiedzie¢, iz wszystkie cele zawodowe reprezentuja kontekst
osiagni¢¢ bedacy czgscia catosciowej struktury celéw zyciowych jednostki (DeShon,
Gillespie, 2005). Dlatego kazdy indywidualny cel mozna sklasyfikowac jako przejaw
orientacji mistrzowskiej lub wykonaniowej, albo — co bardziej prawdopodobne — opisaé
go przy uzyciu jednocze$nie obu tych kategorii. Ale mozna réwniez przeanalizowac
bardziej generalnie zwiazek celow zawodowych jednostki z jej przystosowaniem do
pracy. To wiasnie nastapi w niniejszym podrozdziale, ze szczegdlnym uwzglgdnieniem
wplywoéw oddziatujacych poza podmiotem, tj. pracownikiem.

Jak juz wspomniano, pracownicy, ktérzy widza w swoim miejscu pracy mozliwos¢é
urzeczywistnienia waznych celow zawodowych, odczuwaja satysfakcje z pracy oraz
zwigkszaja swoje zaangazowanie w pracg 1 zycie organizacji (Maier, Brunstein, 2001; Lee
iin., 1991). Kluczowa sprawa jest tu jednostkowa ocena prawdopodobienstwa osiagnigcia
zamierzonych celow, nastgpnie uruchomienie dzialan celowych 1 utrzymanie
zaangazowania w realizacj¢ tychze celow. Istotne bedzie takze: powiazanie celow
zawodowych migdzy soba oraz z pozostaltymi celami Zzyciowymi, wystgpowanie
ewentualnych konfliktéw pomiedzy celami, jasnos¢ i klarowno$¢ ich sformutowania,
perspektywa czasowa, w jakiej sa umiejscowione, ich konkretno$¢ badz ogo6lnos¢, finalny
lub instrumentalny charakter. Wymienione powyzej charakterystyki celow okresli¢ mozna
jako podmiotowe, bowiem dotycza one procesOw poznawczych oraz dziatan, jakie
podejmuje jednostka w kierunku realizacji tychze celow. Jednak mozliwos¢
urzeczywistnienia waznych celow zawodowych w organizacji oznacza takze wplyw
czynnikéw oddziatujacych wzglednie niezaleznie od jednostki. Przede wszystkim chodzi o
uzyskiwanie wsparcia niezbednego do realizacji zamierzonych celéw. W efekcie postgpu
w urzeczywistnianiu podmiotowych celéw nastgpuje u pracownika zaangazowanie
zawodowe oraz pojawia si¢ u niego poczucie satysfakcji z pracy. Wskazniki te sa jednymi
z efektow udanej adaptacji zawodowej. W konteks$cie przystosowania nalezy rowniez
rozwazy¢ wpltyw ,,zabiegéw” adaptacyjnych podejmowanych przez organizacje wzgledem

adepta.
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Oba czynniki, ktore zostana w niniejszej czgsci omowione okreslone zostaty jako
pozapodmiotowe, co stanowi pewne uproszczenie, wymagajace wyjasnienia. Szczegolnie
w przypadku uzyskiwanego przez jednostkg¢ wsparcia trudno przyjaé, iz jest to catkowicie
zewnetrzne oddzialywanie. Bowiem bardzo prawdopodobnym jest, ze miody cztowiek
aktywnie owego wsparcia poszukuje, prosi i zabiega o nie, a wigc jest ono efektem dziatan
jednostki. Ponadto wsparcie rozpatrywane jest de facto jako spostrzegane wsparcie, gdyz
okazuje sig, ze percepcja wsparcia ma wigksze znaczenie dla podmiotu niz rzeczywiste
oddziatywanie pomocowe ze strony otoczenia. Je$li chodzi natomiast o zabiegi
adaptacyjne ze strony organizacji, to rzeczywiscie w duzej mierze sa one inicjowane i
przeprowadzane przez organizacj¢, a podmiot jest ich odbiorca. Jednak majac na uwadze
scharakteryzowana w pierwszym rozdziale proaktywno$¢ adepta, réwniez i ten czynnik

nalezatoby okresli¢ jako wzglednie niezalezny od podmiotu.

3.3.1. Rola wsparcia w realizacji celéw zawodowych miodego

pracownika

Wsparcie spoteczne rozumiane moze by¢, co najmniej, na trzy sposoby (Cieslak,
Wajnbergier, 2006; Dudek, Koniarek, 2003). W pierwszym z nich, okreslanym jako
podejscie strukturalne, definiuje si¢ wsparcie spoteczne jako istnienie lub brak znaczacych
dla jednostki relacji 1 wigzi migdzy nia a jej spotecznym otoczeniem. W tym podejsciu
zaktada sig, ze im bardziej rozbudowana jest sie¢ spoteczna, w ktoérej funkcjonuje
jednostka, tym wigksze otrzymuje ona wsparcie. Jednak doswiadczenie zyciowe
podpowiada, iz zaloZzenie to nie zawsze jest spetnione. Tak wigc, zamiast definiowaé
wsparcie tylko w terminach ilosci kontaktow spotecznych, podejmuje si¢ proby bardziej
wyczerpujacej analizy $rodowiska spotecznego, ukazujac najwazniejsze cechy sieci
spotecznych powiazan jednostki (Turner, 1981 za: Dudek, Koniarek, 2003). Probuje si¢
oceni¢: 1) rozmiar sieci, tj. liczbg osdb, z ktérymi jednostka utrzymuje spoteczne
kontakty; 2) site wigzi, ktéra obejmuje poziom intymnosci, czas trwania i intensywno$¢
kontaktow; 3) zwarto$¢ sieci, ktora charakteryzuje stopien, w jakim cztonkowie sieci znaja
jeden drugiego i kontaktuja si¢ migdzy soba; 4) homogeniczno$¢ sieci, czyli podobienstwo
cztonkéw do siebie pod wzgledem zasadniczych cech spoleczno-demograficznych; 5)
rozproszenie cztonkostwa, tj. tatwos¢, z jaka cztonkowie sieci moga si¢ ze soba spotykac.
Wymienione wymiary charakteryzuja bardziej formalne cechy sieci, natomiast

psychologiczna specyfike istniejacych w niej powiazan okreslaja: symetria i wzajemno$¢
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zobowiazan 1 powinnosci, wielowymiarowo$¢ wymiany, intensywnos$¢, bliskos¢, wartosé

relacji 1 nasycenie jej emocjami (Popiotek, 1996). Taka pelna charakterystyka sieci

spotecznej moze by¢ uznana za sposob przedstawiania poziomu spotecznej integracji i

niektorzy uwazaja, ze powinno si¢ odrézni¢ to pojecie od wsparcia spotecznego.

Integracja spoteczna odnosi si¢ do istnienia i jakosci spotecznych powiazan, natomiast

wsparcie odnosi si¢ do pozytywnej funkcji, jaka te wigzi odgrywaja w zyciu jednostki,

szczegolnie wtedy, gdy znajdzie si¢ ona w trudnej sytuacji. Z kolei inni badacze wyraznie
artykutuja, iz samo poczucie integracji z otoczeniem, poczucie wspolnoty z innymi ma
ogromne znaczenie dla samopoczucia czlowieka i wzmacnia jego psychiczne sily

(Popiotek, 1996).

Innym sposobem ujmowania wsparcia spolecznego jest podej$cie funkcjonalne.
Przez wsparcie rozumie si¢ zasoby dostarczane przez innych i pomagajace jednostce w
trudnych sytuacjach (Sarason i in. 1987; Sek, 1991, 1986). Sek (1986) definiuje wsparcie
jako rodzaj interakcji spotecznej, charakteryzujacej si¢ tym, ze:

e zostaje podjeta przez jedna lub obie strony interakcji w sytuacji problemowej lub
trudne;j;

e w toku tej interakcji dochodzi do wymiany informacji, wymiany emocjonalnej,
wymiany instrumentéw dziatania lub wymiany débr materialnych;

e wymiana ta moze by¢ jednostronna lub dwustronna;

e w dynamicznym ukltadzie interakcji wspierajacej mozna wyr6zni¢ osobg wspierajaca
(pomagajaca) i odbierajaca wsparcie;

e dla skutecznos$ci tej wymiany spotecznej istotna jest odpowiednio$¢ miedzy rodzajem
udzielanego wsparcia a potrzebami odbiorcy wsparcia;

e celem interakcji wspierajacej jest spowodowanie u jednego lub obu uczestnikow tej
interakcji zblizenia do rozwiazania problemu, osiagnigcia celu, przezwycigzenia sytuacji
trudnej itp.

W trzecim sposobie ujmowania wsparcia spotecznego uwzglednia sig, czy i w
jakim stopniu jednostka odczuwa (percypuje) wsparcie ze strony innych oséb. W tym
ujeciu wsparcie jest nie tyle cecha relacji, transakcji, interakcji spotecznej, co raczej
struktura poznawcza jednostki, jej poczuciem bycia wspieranym przez innych, ktore
powstaje dzigki do§wiadczaniu okreslonych aktéw pomocy i zyczliwych gestow ze strony
innych. Percepcyjne ujmowanie wsparcia umozliwia uwzglednienie bardzo waznych
aspektow tego pojecia, a mianowicie poziomu wsparcia uzyskiwanego z rdznych zrédet i

stopnia zadowolenia, jakie z tego wsparcia jednostka odczuwa.



85

Otrzymywane wsparcie spoteczne mozna podzieli¢ ze wzgledu na tres¢, intencj¢
dzialan wspierajacych. W literaturze znajdujemy pig¢ rodzajow wsparcia:

e emocjonalne — obejmujace przejawy empatii, mitosci, zyczliwos$ci, zainteresowania ze
strony innych osob;

e instrumentalne — obejmujace zachowania, ktore bezposrednio pomagaja jednostce
zaspokoi¢ jej potrzeby materialne;

¢ informacyjne — obejmujace akty przekazywania informacji uzytecznych w radzeniu
sobie ze stresem, z trudnymi problemami, na jakie jednostka napotyka w swoim
srodowisku;

e oceniajace (warto$ciujace) — obejmujace zwrotne informacje od innych oséb, pomocne
w tworzeniu wysokiej samooceny i dokonywaniu spotecznych poréwnan:

e towarzyskie — obejmujace warunki kolezenskiego uczestnictwa w zajeciach
rekreacyjnych, dziatalnosci réznych grup spotecznych (Dudek, Koniarek, 2003;
Popiotek, 1996; Kmiecik-Baran, 1995; Cieslak, 1995).

Przyjmuje sig, ze wsparcie spoleczne na trzy rézne sposoby wplywa na stres i
powodowane przez niego skutki (House, 1981, za: Fisher, 1985; Cohen, Wills, 1985). Po
pierwsze, moze mie¢ wptyw na efekty stresu, czyli osoby doswiadczajace wsparcia sa
mniej depresyjne, zdrowsze itd. (efekt terapeutyczny). Po drugie, wsparcie moze wptywac
na spostrzegany stres, tak wigc, w obecnosci wsparcia nie dostrzegamy srodowiskowych
stresorow lub sa one obiektywnie redukowane poprzez instrumentalna pomoc osoby
wspierajacej (efekt prewencyjny). I po trzecie — mozliwy jest efekt posredniczenia, czyli
stres nie wyrzadza negatywnych skutkéw, jesli obecne jest wsparcie spoleczne, a
wyrzadza wtedy, gdy go brakuje (efekt buforowy)™.

Jak zauwazaja Dudek i Koniarek (2003) wyniki badan zmierzajacych do
potwierdzenia hipotezy o modyfikujacym wplywie wsparcia na zwiazek stresu ze
zdrowiem sa niejednoznaczne. W wielu badaniach stwierdzono buforujace oddzialywanie
wsparcia, ale w innych — nie. Cohen 1 Wills (1985) stoja na stanowisku, Zze wsparcie jest
najbardziej skuteczne w tych sytuacjach, w ktorych wystepuje zgodnos¢ miedzy rodzajem
wsparcia a rodzajami zasobow potrzebnych do zwalczania stresu. Wsparcie spoteczne
dziata najskuteczniej wtedy, gdy stresor ma charakter spoteczny. Tym tlumaczy si¢ fakt,

ze wsparcie najlepiej tagodzi skutki takich stresoréw, jak konflikt roli czy wieloznaczno$¢

%% Stres nie wyrzadza negatywnych skutkow, gdy jednostka ma poczucie bycia wspieranym. Percepcja
wsparcia ma przewage nad jego rzeczywista obecnoscia.
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roli, poniewaz dostarczane wsparcie emocjonalne, informacyjne i oceniajace rzeczywiscie

redukuje sit¢ tych stresorow.

Jaworowska-Obl9j i Skuza (1986) zwracaja uwage, ze w sytuacjach, gdy wsparcie
spoteczne zastgpuje cztowiekowi inne sposoby rozwiazywania probleméw pojawiajacych
si¢ w sytuacjach trudnych, a zwtaszcza gdy wystepuje to permanentnie, moze nastapic
utrata zdolnos$ci jednostki do samodzielnego radzenia sobie w okoliczno$ciach
krytycznych, zanik samodzielno$ci i coraz znaczniejszy stopien uzaleznienia si¢ od
wsparcia 1 pomocy otoczenia. Staly 1 wysoki poziom wsparcia otrzymywany przez
cztowieka od $rodowiska, z ktorym jest zwigzany, moze wywiera¢ negatywny wplyw na
zdolnosci adaptacyjne jednostki.

Edwards (1980, za: Ford, 1985) sformutowata koncepcj¢ wsparcia pochodzacego
ze srodowiska pracy. Wedlug niej, aspekty wsparcia spotecznego w organizacji, to:

e wsparcie strukturalne, tj. pomoc w uzyskaniu korzystnej pozycji w strukturze
organizacyjnej;

e wsparcie informacyjne, kiedy jednostka otrzymuje informacje o formalnych i
nieformalnych normach organizacyjnych i procedurach oraz kiedy komunikowane jej sa
zasoby informacji i generalny system wiedzy w organizacji;

e wsparcie emocjonalne, gdy jednostka ma kogo$ okazujacego =zainteresowanie
osiagnigciem przez nia celow, kto wzmacnia ja emocjonalnie, komu moze ufa¢ i polegac
na nim.

Obecnie akcentuje sig, iz kluczowa dla calego zagadnienia jest percepcja wsparcia,
ze wzgledu na pozytywny zwiazek owej percepcji ze zdrowiem i dobrostanem, dlatego to
ona jest przedmiotem badan w tym zakresie, a nie rzeczywiste interakcje. Koncentrujac si¢
bowiem na percepcji wsparcia, uwzgledniamy interakcj¢ migdzy jakoScia 1 trafho$cia
wsparcia a cechami osobowosci oraz specyfika sytuacji jednostki.

Spostrzegane wsparcie organizacyjne (ang. skrot POS od perceived organizational
support) rozumiane jest jako pewnos$¢ pracownikow, ze w razie potrzeby otrzymaja
pomoc ze strony organizacji, aby dalej mogli efektywnie pracowac i poradzi¢ sobie ze
stresujaca sytuacja. Opiera si¢ ono na generalnym przekonaniu pracownikéw, ze
organizacja ceni sobie ich wktad 1 dba o ich dobre samopoczucie (Rhoades, Eisenberger,
2002). Do rozwoju percepcji wsparcia przyczynia si¢ tendencja do personifikacji
organizacji, tj. przypisywania jej ludzkich charakterystyk. Po przeprowadzeniu meta
analizy 73 niezaleznych badan poswigconych wsparciu organizacyjnemu, Rhoades i

Eisenberger (2002) wustalili, ze podstawowymi uwarunkowaniami POS sa: a)



87

sprawiedliwos$¢, b) wsparcie superwizora, ¢) nagrody organizacyjne 1 warunki pracy, takie
jak uznanie, ptaca, awanse, bezpieczenstwo pracy, autonomia, stresory, szkolenia, rozmiar
organizacji. Z kolei najwazniejszymi konsekwencjami POS sa — wspomniane wcze$niej —
satysfakcja z pracy i zaangazowanie, szczegélnie w aspekcie emocjonalnym. Ponadto
percepcja wsparcia ze strony organizacji wiaze si¢ — wprost lub odwrotnie - z: a)
pozytywnym nastrojem w pracy, b) pragnieniem pozostania w organizacji, ¢) intencja
odejscia, d) odczuwaniem napigé, €) zachowaniami wskazujacymi na wycofanie sig, np.
absencja, zmgczeniem, f) zachowaniami wykraczajacymi ponad przepisy roli i
skierowanymi na pomyslno$¢ organizacji, np. pomoc wspotpracownikom, podejmowanie
dziatan ochronnych 1 zabezpieczajacych, oferowanie konstruktywnych sugestii, g)
wykonywaniem zadan, h) kontynuacja zatrudnienia, i) zwolnieniem si¢. Dalej autorzy ci
zidentyfikowali procesy lezace u podstaw relacji ,uwarunkowania — POS -
konsekwencje”. A mianowicie, jest to przede wszystkim proces atrybucji, zgodnie z
ktorym cenimy sobie pomoc dobrowolna, a nie taka, do ktérej dawca zostat zmuszony, np.
przez regulacje prawne®’, bowiem tylko pomoc dobrowolna niesie przekaz pozytywnej
oceny nas samych i wskazuje na zainteresowanie nasza pomyslnoscia. Inne wazne procesy
rozpatrywane wraz z POS to:
e dokonywana przez pracownika identyfikacja superwizora z organizacja,
e wyznawana przez pracownika norma wzajemno$ci na bazie ideologii wymiany
spotecznej,
e zaspokojenie potrzeb: emocjonalnego wsparcia, afiliacji, szacunku i uznania.
Generalnie poczucie zobowiazania, aby odwzajemni¢ (niewymuszone) zyczliwe
traktowanie, np. doznawane ze strony superwizora spostrzeganego jako agenta
organizacji, wzrasta jeszcze poprzez warto$¢ korzysci w postaci zaspokojenia potrzeb
(Rhoades, Eisenberger, 2002; Eisenberger i in., 2001).

Wysoki poziom spostrzeganego wsparcia organizacyjnego jest przez badaczy
uznawany jako zjawisko pozytywne, ze wzgledu na wywolywane konsekwencje (patrz
powyzszy akapit). Hochwarter i in. (2006) wykazali jednak na podstawie swoich badan, ze
srodowisko stabo wspierajace pracownikow i oferujace niewystarczajace zasoby wymusza
na jednostkach aktywacj¢ umiejgtnosci spotecznych w celu zainicjowania i utrzymania
wspotpracy (w tym wymiany informacji), w wyniku ktorej uzupetnia si¢ zasoby niezbedne

do spelnienia wymagan roli zawodowej. A dzigki pomy$lnemu wykonaniu zadan —

¥ Dlatego whasnie nagrody i warunki pracy maja trzeciorzedna pozycje wérod uwarunkowan POS w
zestawieniu ze sprawiedliwym traktowaniem i wsparciem superwizora, ktorych nie mozna wymusic ustawsg

(Rhoades, Eisenberger, 2002).
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zdobywa si¢ nagrody organizacyjne. Niskie wsparcie organizacyjne sprawia rowniez, ze
pracownicy zaczynaja przywolywaé kontrakt psychologiczny®’, prawdopodobnie jako
sposob regulacji pogarszajacej si¢ relacji, w przeciwienstwie do wysokiego poziomu POS,
gdzie znaczenie kontraktu psychologicznego (w kategoriach odczuwanych przez
pracownika zobowiazan pracodawcy wobec niego) stabnie (Coyle-Shapiro, Conway,
2005). Dudek i Koniarek (2003) cytuja wyniki badan Kaufmana i Beehra (z 1986 roku)
odno$nie zwiazku migdzy réznymi stresorami wystgpujacymi w pracy a poziomem
napigcia, gdzie jako zmienna modyfikujaca ten zwiazek przyjgto rézne rodzaje wsparcia
spotecznego, pochodzacego od kolegdéw, przetozonych i1 ludzi spoza pracy. W kilku
analizach stwierdzono istnienie interakcyjnego wpltywu wsparcia, ktory polegal na tym, ze
wraz ze wzrostem wsparcia wzmacnialy si¢ negatywne skutki stresorow.

Po dokonaniu ogdlnej charakterystyki i omdwieniu znaczenia spostrzeganego
wsparcia pojawia si¢ pytanie o jego role w procesie realizacji celow przez podmiot. Aby
mogly by¢ zrealizowane, cele zyciowe (czy zawodowe) powinny by¢ konkretne,
osiagalne, wewngtrznie spojne 1 wartosciowe dla jednostki. Jest to warunek konieczny,
lecz niewystarczajacy. Badania pokazuja bowiem, Ze niezbgdne jest rbwniez wsparcie ze
strony otoczenia (Price, 2003). Maier i Brunstein (2001) ustalili, ze jezeli adept jest mocno
zaangazowany w realizacj¢ wlasnych celow zawodowych, a w parze z tym idzie wsparcie
ze strony organizacji, to wtedy mozna zaobserwowac postgp w realizacji zalozonych
celow. W efekcie nastgpuje zaangazowanie zawodowe nowego pracownika oraz pojawia
si¢ u niego poczucie satysfakcji z pracy. Co ciekawe, badania te pokazuja, ze cele
zawodowe sa najwazniejszym czynnikiem odpowiadajacym za odczuwanie satysfakcji z
pracy i zaangazowanie nowo zatrudnionego pracownika. Ponadto wazne jest, czy adept
spostrzega organizacj¢ jako facylitujaca. Akcent potozony jest tu na dlugoterminowa
perspektywe, wige ,,zabiegi” adaptacyjne ze strony organizacji nie maja w tym kontekscie
wigkszego znaczenia.

Analizujac kolejne aspekty sytuacji udzielania i przyjmowania wsparcia nalezy
zaznaczy€, iz ludzie ro6znia si¢ migdzy soba potrzeba otrzymywania pomocy od innych.
Czasami ludzie moga unika¢ wsparcia z takich przyczyn jak: 1) potrzeba autonomii, bycia
kompetentnym, samodzielnym 1 niezaleznym, 2) nieumiej¢tno$¢ brania od innych
pomocy, 3) obawa przed niemozno$cia odptacenia si¢ otoczeniu w ten sam sposob, 4)

obawa przed obnizeniem samooceny. Istotny wplyw, jesli chodzi o efekty wspierania,

3% Kontrakt psychologiczny odnosi si¢ do przekonania jednostki odnosnie sktadnikow i warunkéw wymiany
z druga strona, w tym wypadku organizacja (Rousseau, 1989, za: Coyle-Shapiro, Conway, 2005).
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maja cechy osoby przyjmujacej wsparcie, przykladowo osoby zewnatrzsterowne maja
poczucie, ze otrzymuja wigcej wsparcia niz wewnatrzsterowne (S¢k, 1986). Ponadto
znaczenie moga mie¢ takie wlasciwosci osoby wspieranej, jak: sposoby radzenia sobie w
sytuacjach trudnych, latwos$¢ nawiazywania i podtrzymywania kontaktéw z innymi,
poziom spotecznego niepokoju, umiej¢tnos¢ rozwiazywania problemow spolecznych,
zdolno$¢ do efektywnego petienia réznych rol spotecznych (Kmiecik-Baran, 1995).

Mozna oczekiwaé, ze pracownik skutecznie zaadaptuje sig, jesli jest silnie
zaangazowany w swoje cele zawodowe (przez siebie ustalone) i spostrzega organizacj¢
jako facylitujaca (Maier, Brunstein, 2001). Podobne wnioski mozna znalez¢ w badaniach
Jokisaariego 1 Nurmiego (2003), ktorzy poszukiwali czynnikéw odpowiedzialnych za
udane przej$cie ze Srodowiska szkolnego do pracy zawodowej. Wymienieni autorzy na
réwni stawiaja czynniki motywacyjne adepta wyrazone terminami: cele zawodowe oraz
kapital spoleczny, rozumiany jako sie¢ powiazan spotecznych w S$rodowisku i w
organizacji. W tym samym duchu Ford (1992) twierdzi, iz §rodowisko pracy musi by¢
kongruentne z ,,agenda” celow danej osoby. Oznacza to, ze musi istnie¢ odpowiednio$¢
migdzy biologicznymi, transakcyjnymi 1 poznawczymi zdolno$ciami osoby a
wymaganiami $rodowiska. Ponadto §rodowisko musi posiada¢ materialne i informacyjne
zasoby potrzebne do realizacji celow jednostki oraz musi zapewni¢ emocjonalny klimat
wspierajacy 1 ulatwiajacy efektywne funkcjonowanie cztowieka w nim.

Wspomniani juz badacze: Salmela-Aro, Vuori i Koivisto (2003) réwniez
podkreslaja znaczenie relacji miedzyludzkich dla rozwoju kariery mtodego cztowieka.
Wedlug nich, inni ludzie ukierunkowuja rozwéj zawodowy dorastajacego (widziany w
kontekscie celow zawodowych) poprzez komunikowanie oczekiwan, czy ustanawianie
standardow. Ponadto moga roéwniez odgrywac rol¢ modeli oraz zapewnia¢ opiekeg
merytoryczng, informacjg¢, wsparcie i informacj¢ zwrotna. Najwazniejszymi osobami
wpltywajacymi na rozwo6j zawodowy dorastajacych ludzi sa: matka, przyjaciele, ojciec 1
rodzenstwo. Taka kolejnos¢ ustalono dla mtodziezy w Finlandii. Z kolei francuscy
badacze zaobserwowali u $wiezych absolwentéw uczelni wyzszych chgé pozostania w
aktualnym miejscu pracy (prawdopodobnie pierwszym) i fakt ten thtumacza w ten sposob,
1z to ich rodzice oczekuja tego (Vignoli 1 in., 2005, za: Feldman, Ng, 2007). W Polsce
Zaleski (1992) ustalit na podstawie wlasnych badan, ze im blizsza osoba dostarcza
podmiotowi wsparcia, tym mniejsze sa jego obawy i lgki o wlasna przysztos¢.

Fisher (1985) przeprowadzita longitudinalne badania 210 absolwentek

pielggniarstwva w ich pierwszej pelno wymiarowej pracy w szpitalu. W ich wyniku
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ustalita, ze wsparcie spoleczne wywiera wptyw na redukcje poziomu stresu wywotanego
niezaspokojeniem oczekiwan adeptow’'. Jednoczesnie wsparcie bezposrednio facylituje
pozytywne efekty socjalizacji — wzrasta poczucie satysfakcji, poziom wykonania i poziom
zaangazowania oraz obniza si¢ che¢ opuszczenia organizacji. Co ciekawe, Fisher
przytacza badaczy sugerujacych odwrotna zalezno$¢, a mianowicie, ze na wsparcie
spoteczne trzeba ,zarobi¢” prezentujac odpowiednie zachowania zwiazane z rola
zawodowa 1 wlasciwe postawy. Nowy pracownik musi wysyta¢ sygnaly satysfakcji,
zaangazowania 1 wlasciwego wykonania obowiazkéw, aby zdoby¢ akceptacjg
wspotpracownikdéw i1 superwizorow i aby otrzymac z ich strony wsparcie. Dalej, wedlug
Fisher dwa zrodia wsparcia: wspotpracownicy i przetozeni nie daja znacznego polepszenia
efektow socjalizacji, w poréwnaniu z sytuacja, gdy wsparcie pochodzi tylko z jednego z
tych Zrédel. Autorka przedstawia jeszcze jedna istotng sugestie — wigkszo$¢ adeptow
potrzebuje wsparcia w przystosowaniu si¢ do wymagan ich nowej pracy, w zaleznos$ci od
odczuwanego poziomu stresu i1 innych wskaznikow. Z kolei pracownicy, ktorzy
»zadomowili si¢” w organizacji moga potrzebowac wsparcia, kiedy poziom stresu staje si¢
niezwykle wysoki.

Jesli chodzi o uwarunkowania spostrzeganego wsparcia organizacyjnego, to —
mimo potwierdzonej w badaniach (np. Rhoades i1 Eisenberger, 2002) pierwszoplanowe;]
pozycji sprawiedliwosci — mozna przyja¢ hipotezg, ze w okresie adaptacji do pracy
centralne znaczenie dla wsparcia spostrzeganego przez pracownika bedzie mialo
traktowanie doznawane ze strony superwizora. Rola superwizora obejmuje
zindywidualizowane traktowanie podwladnego, np. nieformalny sposob udzielania
informacji zwrotnych dotyczacych wykonania pracy, wiaczenie do procesu decyzyjnego,
czy wplywanie na wysoko$¢ uznaniowej czesci wynagrodzenia. Mimo wystepujacej
,nieformalnosci™?, superwizorzy spostrzegani sa jako agenci organizacji (i rzeczywiscie
nimi sa), dlatego pracownicy spostrzegaja zyczliwe badz niezyczliwe nastawienie
superwizora ku nim jako wskaznik wsparcia ze strony organizacji. Postgpowanie
superwizora bgdzie miato zreszta wplyw nie tylko na POS podwtadnego, ale takze —
wedtug Rhoades Shanock i1 Eisenbergera (2006) - na to, jak wykonuje on swoje zadania

przypisane do roli zawodowej oraz te, wykraczajace ponad przepisy roli. Dalej autorzy ci

3! Ta relacja nie jest ekstremalnie silna, nie mozna bowiem oczekiwaé, aby wsparcie catkowicie zmieniato
percepcje stresujacych czynnikow w pracy (Fisher, 1985).

32 Bliskoznacznym terminem do superwizora jest mentor. W kontekscie organizacyjnym identyfikuje si¢
dwie glowne formy mentoringu: formalna i nieformalna. Nieformalny mentoring cz¢sto wynika w osobistej
wigzi zbudowanej na bazie wspolnych interesow, celow, osiagni¢¢. Formalny mentoring ma swoje zrédto w
$wiadomie podjetym wysitku dobrania w pary cztonkow organizacji. Pomigdzy tymi dwoma biegunami
istnieje wiele posrednich odcieni relacji mentoringu (Young, Perrewe, 2000).
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sugeruja, iz wspierajace traktowanie podwtadnych 1 pozytywne konsekwencje tej sytuacji
moga pochodzi¢ — przynajmniej czg$ciowo — ze wsparcia otrzymywanego przez
superwizora ze strony organizacji. Prawdopodobne jest, Ze superwizorzy bgda spostrzegac
swoja korzystna pozycje jako mozliwo$¢ stuzenia pomoca podwladnym w spetnianiu ich
obowiazkow 1 okazje¢ do odptacenia organizacji za jej wsparcie. Zjawisko to okreslane jest
jako transmisja POS w dot hierarchii organizacyjne;j.

Bardzo warto$ciowe ustalenia - w kontek§cie powyzszych rozwazan — prezentuja
takze Young i Perrewe (2000). Autorki zauwazaja, ze chociaz tradycyjnie mentoring
charakteryzowany byl jako relacja pomigdzy bardzo doswiadczona starsza osoba i
nowicjuszem, to obecnie uznajemy, iz zachodzi on na kilku poziomach wewnatrz i na
zewnatrz organizacji. I tak, alternatywne formy mentorowania zawieraja:

e mentoring rownych ranga pracownikow,

e mentoring poprzez jednostki z innych organizacji,

e mentoring miedzy przetozonym a podwiadnym.

Kram (1983, za: Young, Perrewe, 2000) zidentyfikowat fazy relacji mentoringu: 1)

inicjacja, 2) kultywowanie, 3) separacja, 4) redefinicja. Ponadto podzielit on zachowania

mentora prezentowane wobec protegowanego na dwie kategorie:

e zwigzane z kariera, np. coaching, protekcja, zapewnianie zadah stanowiacych
wyzwanie, wzmacnianie ,,widzialno$ci” adepta w organizacji;

e stanowiace wsparcie psychologiczne, np. modelowanie roli’®, doradztwo, akceptacija.

Wynik badan Young i Perrewe (2000) pokazuja, ze protegowani cenia bardziej

zachowania mentorow begdace przejawem wsparcia psychologicznego, podczas gdy

mentorzy cenia zachowania protegowanych nastawione na karier¢. Dalej autorki

podkreslaja, ze protegowany nie jest pasywnym odbiorca wsparcia mentora, bowiem na

przyktad, aktywnie poszukuje on informacji w celu uzyskania jasnego obrazu roli

zawodowej 1 zwiazanych z nia celow.

Z dotychczasowych badan wynika, Zze oboje partnerzy relacji mentoringu zyskuja
na tym zwiazku. I tak, pozytywne efekty dla protegowanego to m.in.: zaspokojenie
oczekiwan, mobilno$¢ kariery, wczesne sukcesy zawodowe, satysfakcja z pracy i
przebiegu kariery, rozwoj kariery (np. ilo$¢ otrzymanych awanséw). Natomiast mentor

moze zyskac: rewitalizacje kariery, spoleczne docenienie, osobista satysfakcjg.

¥ Nowsze badania sugeruja, ze zachowania typu modelowanie roli moga by¢ osobna kategoria (Scandura,
Ragins, 1993, za: Young, Perrewe, 2000). Lokuje si¢ ja w pozniejszych stadiach rozwoju relacji mentoringu
(separacja i redefinicja), kiedy ugruntowuje si¢ szersza perspektywa widzenia roli i zachowan z nia
zwigzanych.
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Nalezatoby jeszcze doda¢ pozytywne efekty dla jakosci samej relacji. Kiedy pomigdzy
mentorem a protegowanym pojawiaja si¢: zaufanie, wzajemna sympatia, czy poczucie
identyfikacji z partnerem, to w percepcji partnerow ich relacja staje si¢ satysfakcjonujaca i

efektywna.

3.3.2. Zabiegi adaptacyjne ze strony organizacji

W literaturze z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi akcentuje sig, ze
przygotowanie catego procesu adaptacji, jego realizacja 1 monitorowanie wynikéw jest
obowiazkiem organizacji. Zaniedbanie go moze doprowadzi¢ do utraty pracownika, tak
wigc organizacja powinna zastosowaé rdznego rodzaju zabiegi utatwiajace nowicjuszowi
wejscie do organizacji, podjecie roli zawodowej i prawidlowe jej wypelnianie. Zwraca si¢
roOwniez uwage, ze to przetozony nowo zatrudnionego pracownika jest bezposrednio
odpowiedzialny za wdrozenie go do pracy w organizacji. W efekcie przetozony peini
bardzo czgsto funkcje formalnego opiekuna adepta, a jesli nie — typuje inng osobg w
organizacji do tej roli (Davis, 2003; Bieryto, 2003; Parsloe, Wray, 2002; Armstrong, 2002;
Flis, 2001; Zarczynska, 2000; Bogucka 2000; Filipowicz, 1997; Lanz, 1995).

Zabiegi adaptacyjne obejmuja te oddziatywania organizacji wzgledem pracownika
—nazywane taktykami socjalizacyjnymi — ktore maja charakter formalny, sekwencyjny (a
nie przypadkowy) i ustalony w czasie (Van Maanen, Schein, 1979, za: Ashforth i in.,
1998). W praktyce oznacza to przede wszystkim uczestnictwo adepta w programie
szkoleniowym, cho¢ takze odnosi si¢ do procedur, sposobéw postgpowania i zwyczajow
w organizacji. Najczg$ciej roOwniez zabiegi adaptacyjne mozna okresli¢ jako seryjne (a nie
rozlaczne), co sprowadza si¢ do przydzialu opiekuna, przekazujacego catosciowe
doswiadczenie bycia czlonkiem danej organizacji, a zarazem modelujacego rolg
zawodowa. Ashforth 1 in. (1998) ustalili pozytywny zwiazek zinstytucjonalizowane]
socjalizacji z przystosowaniem nowego pracownika (patrz rozdz. 1.2.2).

Przyjmuje si¢ powszechnie, iz szkolenia w ramach programéw adaptacyjnych
spetlniaja bardzo pozyteczna rolg. Badacze procesu transferu efektoéw szkolenia uwazaja,
ze jesli jednostka w efekcie szkolenia: a) bedzie rozumiata swoja rol¢ w zespole, b) bedzie
miata przekonanie o swojej skutecznosci, tzn., Ze jest w stanie wykona¢ zadania lub ze ma
wazna role do spelnienia w zespole, c) nabedzie odpowiednich umiejetnosci do
wykonywania zadan, to bedzie efektywnie dziatalta w zlozonych i nowych sytuacjach

nastgpujacych po szkoleniu (Chen i in., 2005). Saks (1996) ustalil na podstawie swoich
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badan interesujaca zalezno$¢ dotyczaca szkolen w okresie adaptacji do pracy. Okazuje sig,
iZ w percepcji nowicjusza przekonanie o uzyteczno$ci szkoleh wzrasta wraz ze
zwigkszaniem si¢ iloSci treningéw, w ktérych uczestniczy. Przy czym ,,duza ilos¢
szkolen” jest pojeciem subiektywnym i nie przeklada si¢ na wymierna sumg godzin
treningowych. Natomiast liczba 1 uzytecznos¢ przebytych treningdw wiaze si¢ pozytywnie
z odczuwaniem przez adepta satysfakcji z pracy, zaangazowaniem organizacyjnym i
zawodowym, umieje¢tnoscia radzenia sobie oraz poziomem wykonania, natomiast
negatywnie jest powigzana z intencja porzucenia organizacji i wykonywanego zawodu.
Typowym przyktadem szkolen organizowanych z mysla o pracownikach, ktorzy
po raz pierwszy wstegpuja do danej organizacji sa programy orientacyjne, odbywajace si¢
w pierwszym tygodniu zatrudnienia nowego pracownika. Zaprojektowane sa tak, aby
utatwiaé proces socjalizacji. Jak pokazano szczegdtowo w rozdziale 1.4.2., jesli chodzi o
uczenie si¢ wykonywania zadan, specyficznego jezyka uzywanego w organizacji, czy
zaznajomienie si¢ z historia firmy, to uzyteczne okazuja si¢ by¢ np. programy
komputerowe. Jednak nie sa one w stanie ogarna¢ bogactwa Srodowiska spolecznego,
ktore adept musi pozna¢. Podobnie adaptacja do celow i1 warto$ci organizacyjnych
prawdopodobnie rodzi si¢ w trakcie interakcji migdzyludzkich lub adept nabywa jej w
wyniku obserwacji cztonkow organizacji (modelowanie). Nowi pracownicy przyswajaja
sobie warto$ci organizacji, kiedy spedzaja wigcej czasu na tzn. aktywnosciach socjalnych.
Analizujac oddziatywania organizacji wzgledem nowo zatrudnionego pracownika,
pamigtamy, iz proces socjalizacji nie ma charakteru pasywnego, bowiem adept potrafi sam
aktywnie 1 skutecznie pracowacé na rzecz swojej integracji z nowym srodowiskiem. Jego
proaktywnos$¢ wyraza si¢ poprzez: pozytywna interpretacje otoczenia, informowanie sig,
negocjacje, poszukiwanie informacji zwrotnych, budowanie relacji, a takze poprzez
zaangazowanie w osobiste cele zawodowe (Samela-Aro i in., 2003; Maier, Brunstein
2001; Wanberg, Kammeyer-Mueller, 2000; Ashford, Black, 1996). Proaktywne
zachowania nowicjusza wchodza w interakcje z zabiegami adaptacyjnymi stosowanymi
przez organizacjg, wpltywajac na przystosowanie jednostki do pracy w organizacji (Kim i
in., 2005). Wpltyw ten nie jest jednoznaczny. Wielokrotnie przywotywani Maier i
Brunstein (2001) ustalili, ze jezeli adept jest mocno zaangazowany w realizacje wlasnych
celow zawodowych, a w parze z tym idzie wsparcie ze strony organizacji i nastgpuje
postgp w realizacji zalozonych celow, pojawia si¢ zaangazowanie zawodowe nowego
pracownika oraz poczucie satysfakcji z pracy. Efekty te sa uznawane jako wskazniki

przystosowania do pracy. Badania te pokazuja, ze cele zawodowe sa najwazniejszym
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czynnikiem odpowiadajacym za odczuwanie satysfakcji z pracy i zaangazowanie nowo
zatrudnionego pracownika, podczas gdy ,,zabiegi” adaptacyjne ze strony organizacji nie
maja w tym kontek$cie wigkszego znaczenia. Z kolei, Bauer i Green (1998) badali inne
zachowanie proaktywne — poszukiwanie informacji, ktére to zachowanie miato wptyw na
osiagnig¢te przystosowanie, ale nie w sytuacji, kiedy adept doswiadczal wyraznego
wplywu superwizora w trakcie procesu socjalizacji. A Kim 1 in. (2005) zaobserwowali
m.in., iz jednostki charakteryzujace si¢ pozytywna interpretacja otoczenia lepiej
dostosowuja si¢ do organizacji, kiedy poddawane sa zinstytucjonalizowanym taktykom
socjalizacyjnym, niz osoby negatywnie interpretujace swoje otoczenie poddawane tym

samym wptywom.

Rozpoczecie przez mlodego czlowieka jego pierwszej stalej pracy inicjuje
zazwyczaj fazg¢ dorostosci. Moze on wkroczy¢ w nia aktywnie, z jasno zarysowanymi
celami zawodowymi lub pasywnie, kiedy jego cele nie sa wyraznie wyartykutowane
(Shahar i in., 2006). Wejécie do organizacji uruchamia proces przystosowania*, w ktorym
aktywnos$¢ wilasna adepta splata si¢ z formalnymi i nieformalnymi wptywami ze strony
organizacji. W efekcie nowicjusz nabiera bieglosci w pracy, zyskuje klarowno$¢ roli
zawodowej, integruje si¢ ze wspOlpracownikami i przetozonymi, dostosowuje si¢ do
kultury organizacyjnej, co powoduje dalsze konsekwencje, przede wszystkim:
zaangazowanie organizacyjne, satysfakcj¢ zawodowa i1 Zyciowa oraz intencj¢ pozostania
w organizacji (Kammeyer-Mueller i Wanberg, 2003).

Wsrod roéznorodnych form aktywnosci nowicjusza w organizacji, takich jak:
poszukiwanie informacji zwrotnych, budowanie relacji, nadawanie sensu rzeczywistosci
organizacyjnej, w niniejszej pracy akcentuje si¢ zorientowanie mtodego czlowieka na cele
zawodowe. Zaangazowanie w realizacj¢ wiasnych zatozonych celow oraz spostrzeganie
organizacji jako facylitujacej 1 wspierajacej (np. w efekcie relacji z superwizorem)
przyczynia si¢ do odczuwania przez adepta satysfakcji z pracy oraz zaangazowania
zawodowego 1 organizacyjnego, czyli do przystosowania do pracy. Organizacja nie jest
jedynym zroédtem, z jakiego miody czlowiek otrzymuje wsparcie w procesie
urzeczywistniania swoich celéw zawodowych oraz w obliczu stresu przezywanego w
trakcie przystosowywania si¢ do nowej sytuacji zyciowej. Poniewaz jednostkowe cele

zawodowe, a ogolniej — jednostkowa kariera zawodowa wykraczaja poza prace w

* Niektorzy autorzy wskazuja, ze wejscie do organizacji poprzedza uprzednia socjalizacja, kiedy to adept
gromadzi informacje i rozwija oczekiwania (Kammeyer-Mueller i Wanberg, 2003; Fisher, 1985).
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konkretnej organizacji mlody cztowiek potrzebuje 1 z pewnos$cia bedzie probowat
pozyskiwa¢ wsparcie od osob spoza organizacji, z ktérymi pozostaje w znaczacych
relacjach.

Nie jest jasna interakcja pomigdzy zaangazowaniem jednostki w realizacj¢ swoich
celow a intencjonalnymi 1 czgsto zinstytucjonalizowanymi zabiegami adaptacyjnymi ze
strony organizacji. Wiadomo, ze oba te czynniki maja wplyw na przystosowanie

pracownika, jednak niejednoznaczne jest ich wzajemne oddziatywanie.
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CZESC EMPIRYCZNA

4. CELE I PYTANIA BADAWCZE PRACY.
SFORMULOWANIE HIPOTEZ.

4.1. Problem badawczy

Podstawowym celem podjgcia badan w ramach niniejszej rozprawy jest proba
poszerzenia wiedzy o wilasciwosciach psychicznych cztowieka, ktore pomagaja mu w
adaptacji do pracy w organizacji.

Gléwnym problemem badawczym jest analiza zwiazku pomigdzy zorientowaniem
na cele zawodowe a stopniem przystosowania do pracy w organizacji. Zorientowanie na
cele jest konstruktem psychologicznym opisujacym poznawcze mechanizmy motywacyjne
cztowieka. Pojecie to nie jest tozsame z orientacja na cele, ktory to konstrukt wprowadzita
Dweck (1975, za: DeShon Gillespie, 2005), a ktéry mozna rozumie¢ jako przyjgcie i
realizacjg przez podmiot konkretnego rodzaju celow w kontek$cie motywacji osiagnig¢.
Badaczka ta wyr6znita dwa rodzaje celow: ukierunkowane na mistrzostwo i cele
wykonaniowe (Dolinski, Lukaszewski, 2000). Natomiast proponowany tu konstrukt
zorientowanie na cele odnosi si¢ do bardziej ogdlnego rozréznienia — myslenia o sobie i
zarazem dzialania w otaczajacym $wiecie przy uzyciu kategorii celéw (bez analizy,
jakiego rodzaju to cele). W jego opisie wyrdzniono trzy gtdéwne komponenty: myslenie w
kategoriach celow, subiektywne przekonanie o mozliwosci ich osiagnigcia oraz aktualne
zaangazowanie w ich realizacj¢. Zorientowanie na cele jest zmienna réznicujaca ludzi, ze
wzgledu na sam fakt wyznaczania sobie celéw, poznawcza oceng szans ich osiagnigcia i
podejmowanie dziatan w kierunku ich realizacji. Przyj¢to, iz zréznicowanie to pozwoli
opisa¢ dwie skrajne kategorie: osob zorientowanych na cele w wysokim stopniu i 0s6b w
ogole nie zorientowanych na cele.

Zaplanowane badania odnosza si¢ do celéw zawodowych jednostki, znajdujacej si¢
w momencie przejscia do nowej fazy cyklu zyciowego — doroslosci. Zewngtrznym
znakiem rozpoczecia tzw. ,,dorostego” zycia jest rozpoczecie przez mlodego cztowieka
jego pierwszej statej pracy. Wybdr momentu (a wtasciwie okresu) przejscia podyktowany
zostal obserwacja, iz w takich okresach czlowiek poswigca naprawdg duza ilo$¢ energii na
konstruowanie znaczacych celéw, majac nadziejg, ze bedzie w stanie uformowac¢ nowa

sytuacje zyciowa zgodnie ze swoimi planami zyciowymi.
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Zorientowanie na cele uznane zostato za czynnik w istotnym stopniu wptywajacy
na stopien przystosowania nowo zatrudnionego pracownika do pracy w organizacji. W
tym kontekscie myslenie i dziatanie celowe moze stanowié¢ przyktad proaktywnosci
adepta. Proaktywno$¢ oznacza zaréwno wykazywanie inicjatywy przez mtodego
cztowieka 1 pelnienie aktywnej roli w procesie socjalizacji organizacyjnej, jak i
przyjmowanie odpowiedzialnos$ci za podejmowane w pracy decyzje i dziatania.

Przystosowanie do pracy moze mie¢ wiele réznych wskaznikow, jednak w
niniejszej pracy wyszczeg6Olniono cztery: wyznaczniki wewngtrzne (tj. zadowolenie z
pracy i identyfikacje z organizacja), wiedze 1 umiejgtnosci dotyczace wykonywania zadan,
integracj¢ ze wspdlpracownikami, dostosowanie do kultury organizacyjnej. W obrgbie
zmiennej przystosowanie do pracy réwniez wyodrgbniono dwa idealne profile osob:
przystosowani w wysokim stopniu i przystosowani w niskim stopniu.

Ponadto, na podstawie przegladu literatury wprowadzono dwa pozapodmiotowe
czynniki istotne dla interakcji gléwnych zmiennych: zorientowania na cele 1
przystosowania do pracy. Owymi czynnikami sa: otrzymywane wsparcie oraz zabiegi
adaptacyjne ze strony organizacji. Okreslenie ,,pozapodmiotowe” stanowi pewne
uproszczenie — wlasciwie nalezaloby powiedzie¢, ze dzialaja one wzglednie niezaleznie
od podmiotu (patrz rozdz. 3.3). Mianowicie, przewiduje si¢, iz zwiazek zorientowania na
cele ze skuteczng adaptacja zawodowa ksztattowany jest w jakiej$ mierze przez
spostrzegany poziom wsparcia w realizacji celow, pochodzacy z organizacji i/lub innych
srodowisk. W kontekscie tak zarysowanej zaleznosci przewiduje sig, ze nieistotna moze
by¢ rola zabiegow adaptacyjnych, ktorymi organizacja ,,potraktuje” nowo zatrudnionego

pracownika.

4.2. Zmienne

ZMIENNA NIEZALEZNA (wyjaéniajaca): zorientowanie adepta na cele zawodowe
oznacza ustanowienie i realizacje przez podmiot celéw zawodowych, tj. obejmuje procesy
poznawcze oraz dziatanie podmiotu na rzecz urzeczywistnienia wlasnych celow;

ZMIENNA ZALEZNA (wyjasniana): skuteczno$é procesu adaptacji oznacza istniejace
dopasowanie pomig¢dzy jednostka a jej srodowiskiem pracy, co wyraza si¢ odczuwaniem
przez podmiot satysfakcji z pracy oraz identyfikacja z firma, a jednoczesnie jednostka jest

w stanie wykaza¢ si¢ potrzebnymi w srodowisku umiejgtnosciami.
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ZMIENNE POSREDNICZACE:

e poziom wsparcia w realizacji celéw to percypowane przez podmiot zachowania
innych sprzyjajace osiagni¢ciu celu i/lub relacje podtrzymujace jednostke w
radzeniu sobie ze stresem,

e zabiegi adaptacyjne ze strony organizacji to formalne i planowe oddziatywania
organizacji wzgledem nowicjusza majace na celu wprowadzenie go do firmy i
socjalizacjg.

Zatozono réwniez mozliwo$¢ wystapienia nastepujacych zmiennych zaktocajacych

skorelowanych z aktem badania:

e niewlasciwa motywacja osoby badane;,

¢ niech¢¢ osoby badanej do ujawnienia informacji na swéj temat lub na temat swojego
zaktadu pracy.

Jednak wydaje sig, i1z dobrowolno$¢ udzialu w badaniach 1 brak jakichkolwiek

konsekwencji odmowy wyeliminowaty osoby z r6znych wzgledow niechgtne badaniu.

Uwzgledniono tez mozliwos¢  wystapienia  zmiennych  zaktocajacych
nieskorelowanych z aktem badania, takich jak:

e sytuacja na rynku pracy - zagrozenie bezrobociem,

e uprzednie doswiadczenia badawcze osoby badane;.

Szczegolnie zagrozenie utrata pracy moze wplywacé na wynik badania w obu metodach,
poprzez negatywne emocje, jakie generuje taka sytuacja. Jednak w konteks$cie zupehnie
dobrowolnego udzialu w badaniach wydaje sig, iz osoby odczuwajace niepokoj o swoja
przysztoscia zawodowa odméwia wypelnienia kwestionariuszy lub zniechgca si¢ w trakcie
badania i nie odesla wyniku.

Ponadto w analizie wynikéw zostana uwzglednione trzy typowe zmienne
demograficzne, a mianowicie pte¢, wyksztalcenie oraz prowadzenie gospodarstwa
domowego 1 inne kategorie réznicujace badana probg:

e staz pracy,

e kontynuacja nauki,

o dhlugos¢ doswiadczenia zawodowego,

e doswiadczenie trudnosci w znalezieniu pracy,

e zespotowy charakter pracy,

o wielkos¢ firmy i sektor, do ktorego nalezy.

Tabela 3 prezentuje gtéwne zmienne uwzglednione w badaniu wraz z warto$ciami, jakie

moga przyjmowac, ich wskazniki oraz narzedzia uzyte do ich pomiaru.
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Tabela 3. Najwazniejsze zmienne, ich wskazniki oraz narzedzia pomiaru. Opracowanie wtasne.

Zmienna Wskazniki zmiennej Narzedzie
badawcze
Zorientowanie na cele Wiyniki liczbowe wyrazajace zorientowanie na cele: Analiza
e duza ilo§¢ wymienionych celow zawodowych Osobistych
e wysoka warto$¢ liczbowa prawdopodobiefistwa ich Celow
osiqgnicha Zawodowych
e wysoka warto$¢ liczbowa zaangazowania w ich realizacje
Wyniki liczbowe wyrazajace brak zorientowania na cele:
e mata ilo$¢ wymienionych celow zawodowych
e niska warto$¢ liczbowa prawdopodobienstwa ich osiagnigcia
e niska warto$¢ liczbowa zaangazowania w ich realizacjg
Poziom przystosowania Wyniki liczbowe wyrazajace wysoki poziom przystosowania: Kwestionariusz
e wysoki $redni wynik w caltym kwestionariuszu Moja Praca
e wysokie wyniki w czterech skalach kwestionariusza
Wyniki liczbowe wyrazajace niski poziom przystosowania:
e niski $redni wynik w caltym kwestionariuszu
e niskie wyniki w czterech skalach kwestionariusza
Poziom wsparcia w realizacji | Wyniki liczbowe odzwierciedlajace wysoki poziom wsparcia: Analiza
celow e wysokie wyniki liczbowe uzyskane w pytaniach o stopien Osobistych
zadowolenia z otrzymywanego wsparcia Celow
Zawodowych
Wyniki liczbowe odzwierciedlajace niski poziom wsparcia:
e niskie wyniki liczbowe uzyskane w pytaniach o stopien
zadowolenia z otrzymywanego wsparcia
Zabiegi adaptacyjne ze strony | Pozytywne odpowiedzi badanego na pytania: Kwestionariusz
organizacji e  czy zostal wyznaczony opiekun? Moja Praca
e czy adaptacja zostata zaplanowana?
Negatywne odpowiedzi badanego na pytania:
e czy zostal wyznaczony opiekun?
e czy adaptacja zostala zaplanowana?
Pte¢, wyksztatcenie, Wskazania badanego, wpisane przez niego dane Metryczka

prowadzenie gospodarstwa
domowego i inne

4.3. Pytania badawcze

Ogo6lne pytanie badawcze brzmi: czy osoby w réoznym stopniu zorientowane na cele

zawodowe, prezentuja takze odmienny stopien przystosowania do pracy w organizacji?




100

Ustosunkowanie si¢ do tak postawionego problemu badawczego bedzie wymagato
odpowiedzi na nastgpujace pytania:

A. Pytania dotyczace uwarunkowan zorientowania na cele zawodowe:

1. Czy istnieje zwiazek pomiedzy plcia, wyksztatlceniem, kontynuacja nauki,
prowadzeniem gospodarstwa domowego, dlugoscia uprzedniego doswiadczenia
zawodowego a zorientowaniem na cele zawodowe?

2. Czy istnieje zwiazek pomigdzy poziomem otrzymywanego wsparcia w realizacji celow
a zorientowaniem na cele?

B. Pytania dotyczace uwarunkowan przystosowania:

1. Czy istnieje zwiazek pomiedzy plcia, wyksztatceniem, dlugoscia uprzedniego
dos$wiadczenia zawodowego, stazem 1 charakterem pracy, wielkoscia firmy i jej forma
wlasnosci a stopniem przystosowania do pracy w danej organizacji?

2. Czy istnieje zwiazek pomigdzy zorientowaniem na cele a stopniem przystosowania do
pracy u danego pracownika?

3. Czy istnieje zwiazek pomigdzy stopniem przystosowania do pracy w organizacji u
danego pracownika a stosowaniem przez organizacj¢ zabiegdw adaptacyjnych wzgledem
niego?

4. Czy istnieje zwiazek pomigdzy przystosowaniem do pracy u danej jednostki a
poziomem otrzymywanego przez nia wsparcia w realizacji celow zawodowych?

C. Pytania dotyczace interakcji zmiennych:

1. Czy istnieje zwiazek pomigdzy zorientowaniem na cele zawodowe a stopniem
przystosowania pracownika przy roznym poziomie wsparcia w realizacji tychze celow?

2. Czy istnieje zwiazek pomigdzy zorientowaniem na cele zawodowe a stopniem
przystosowania pracownika - przy ré6znym poziomie wsparcia i przy zrdéznicowanym
charakterze zabiegéw adaptacyjnych?

Przedstawione pytania sa podstawa do sformutowania hipotez badawczych.
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4.4, Hipotezy badawcze

Hipotezy badawcze oznaczone sa analogicznie do pytan badawczych.

A. Hipotezy dotyczace uwarunkowan zorientowania na cele zawodowe:

Al. Osoby w roznym stopniu zorientowane na cele istotnie réznia si¢ dlugoscia
uprzedniego dos§wiadczenia zawodowego, natomiast nie roznia si¢ istotnie ze wzgledu na
pte¢, wyksztatcenie, kontynuacj¢ nauki, prowadzenie gospodarstwa domowego.

A2. Osoby w réoznym stopniu zorientowane na cele istotnie roéznia si¢ ze wzgledu na
poziom wsparcia otrzymywanego w procesie realizacji celow.

B. Hipotezy dotyczace uwarunkowan przystosowania:

B1. Osoby w réznym stopniu przystosowane do pracy w organizacji istotnie roéznia si¢
pomigdzy soba pod wzgledem diugosci uprzedniego doswiadczenia zawodowego, stazu i
charakteru pracy, wielkosci firmy, w ktorej sa zatrudnieni i jej formy wlasnos$ci, natomiast
nie r6znig si¢ istotnie ze wzgledu na pte¢ 1 wyksztatcenie.

B2. Osoby w réznym stopniu przystosowane do pracy w organizacji nie rdznig si¢ istotnie
pod wzglegdem zorientowania na cele, jednak moga si¢ r6zni¢ pod wzgledem
poszczegolnych parametréw opisujacych konstrukt zorientowanie na cele, a mianowicie:
ilosci celow, prawdopodobienstwa ich osiagnigcia, zaangazowania, SpOjnosci,
hierarchicznej struktury celow i/lub powiazania celow ze soba oraz niektorych
jako$ciowych charakterystyk celow.

B3. Osoby w réznym stopniu przystosowane do pracy w organizacji rdznia si¢ istotnie
pod wzgledem wystgpowania zabiegoéw adaptacyjnych ze strony organizacji w okresie
socjalizacji.

B4. Osoby w réznym stopniu przystosowane do pracy w organizacji roznia si¢ istotnie ze
wzgledu na poziom wsparcia otrzymywanego w procesie realizacji celow.

C. Hipotezy dotyczace interakcji zmiennych:

C1. Osoby o réznym stopniu przystosowania zawodowego roznia si¢ migdzy soba w
sposob istotny pod wzgledem zorientowania na cele zawodowe przy réznym poziomie
wsparcia w realizacji tychze celow.

C2. Osoby o réoznym stopniu przystosowania zawodowego réznia si¢ migdzy soba w
sposob istotny pod wzgledem zorientowania na cele zawodowe - przy réznym poziomie
wsparcia - 1 jednocze$nie nie roéznig si¢ istotnie pod wzgledem wystgpowania zabiegdw
adaptacyjnych ze strony organizacji w okresie socjalizacji.

Zaproponowane zaleznosci ilustruje ponizszy model (rys. 7).
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Rysunek 7. Model badawczy z uwzglednionymi hipotezami badawczymi. Opracowanie wiasne.
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5. METODY ZASTOSOWANE W BADANIACH

W badaniu wykorzystano dwie metody, z ktérych jedna zostata stworzona od
podstaw, a druga — zaadaptowana dla potrzeb tej pracy. W dostgpnej w jezyku polskim
literaturze nie udato sie odnalezé odpowiednich narzedzi badajacych cele zawodowe”,
stad pojawila si¢ konieczno$¢ opracowania metody wilasnej z tego zakresu. Przy
konstrukcji tego narzedzia dbano o jak najscislejsze powiazanie pytan kwestionariusza z
teoriami begdacymi jego teoretyczna podstawa. Z kolei kwestionariusz badajacy
skuteczno$¢ przystosowania do pracy jest stosunkowo wierna adaptacja metody typu

»papier-otowek” autorstwa D.Madrego do postaci programu komputerowego.

5.1. Kwestionariusz Moja Praca

Kwestionariusz ten jest zmodyfikowana - za zgoda autora - wersja narzedzia
skonstruowanego przez D. Madrego. W wersji oryginalnej kwestionariusz ten nosit nazwg

»Moja Praca 2” i nie zawierat cz¢$ci ,,Adaptacja do pracy”.

5.1.1. Zatozenia teoretyczne

Kwestionariusz ten powstat w oparciu o przeglad literatury przedmiotu, w wyniku
ktorego zidentyfikowano wyznaczniki umozliwiajace oceng skutecznosci procesu
adaptacji do pracy (Madry, 2003). Za najwazniejsze bezposrednie efekty procesu
przystosowania przyjmuje sig:

e nabycie przez nowego pracownika wiedzy 1 umiejgtnosci, umozliwiajacej
osiagnigcie bieglos$ci w pracy oraz zrozumienie i przyjecie roli zawodowe;,
e dostosowanie si¢ do kultury organizacyjne;,
e integracj¢ ze wspotpracownikami.
Sa one wynikiem zrealizowanych zadan, ktore stalty przed adeptem u wejscia do
organizacji. Z kolei w perspektywie dtugoterminowej konsekwencjami udanej socjalizacji
sa m.in. poczucie zadowolenia (satysfakcji) z pracy i identyfikacja z organizacja

(Kammeyer-Mueller, Wanberg, 2003; Feij, 2003).

35 Zaleski (1991) prezentuje Kwestionariusz wyboru celéw zawodowych, jednak ma on postaé szczegbtowej
analizy jednego wybranego celu, co uniemozliwia badanie wielosci, roznorodnosci i struktury celow
zawodowych.
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Bezposrednie  efekty  adaptacji  zawodowej’®  zostaly  szczegélowo
scharakteryzowane w rozdziale 1.2.2. Niezbedne wydaje si¢ uzupetnienie charakterystyki
dalszych konsekwencji pomys$lnej adaptacji, ktére wybrane zostalty do kwestionariusza
»Moja Praca 2”. Pierwsza z nich jest zadowolenie z pracy, rozumiane jako uczuciowa
reakcja przyjemnosci lub przykrosci, doznawana w zwiazku z wykonywaniem
okreslonych zadan, funkcji oraz r6l (Banka, 2000). Zadowolenie z pracy jest reakcja
psychiczng o charakterze indywidualnym (w przeciwienstwie do morale pracowniczego,
bedacego kombinacja postaw cztonkow grupy pracowniczej). Satysfakcja z pracy moze
mie¢ — wedtug Banki (2000) — charakter ogélnego zadowolenia z pracy lub zadowolenia
czastkowego. Ogolne zadowolenie z pracy nie jest suma satysfakcji z poszczegolnych
elementow pracy. Stabilizatorem ogodlnej satysfakcji z pracy moga by¢ czynniki z pola
pozazawodowego, np. spoleczny prestiz zaktadu pracy. Zadowolenie czastkowe to z kolei
specyficzne poczucie przyjemnosci, zwigzane wytacznie z konkretnym czynnikiem pracy,
np. z wykonywaniem wyjatkowo interesujacych zadan, struktura nagréd, celem pracy,
wspolpracownikami, jako$cia zarzadzania, obciazeniami fizycznymi badz psychicznymi’®’.
Kazdy z elementéw pracy stanowi zrédlo innego aspektu zadowolenia z pracy, dlatego
pracownicy moga by¢ jednocze$nie zadowoleni z zarobkéw, ale niezadowoleni z
warunkow pracy. Zaroéwno ogolne zadowolenie z pracy, jak i satysfakcje czastkowe sa
waznym czynnikiem zdrowia psychicznego, rozumianego jako poczucie jakosci zycia.
Jednak badacze organizacji poszukuja przede wszystkim zwigzku miedzy zadowoleniem a
takimi zachowaniami organizacyjnymi, jak: wydajno$¢, jako$¢ pracy, fluktuacja i
dyscyplin pracy. Generalnie przyjmuje si¢ zatozenie, ze satysfakcja z pracy jest Scisle
zwigzana z wyzsza wydajnoscia, produktywno$cia, z silniejszym zaangazowaniem w
pracg, z mniejsza fluktuacja, z wigksza lojalno$cia wobec organizacji, jednak niektore
wyniki badan z tego zakresu sa niejednoznaczne, poza tym rézny bywa kierunek tego
zwiazku (Banka, 2000).

Identyfikacja pracownika z organizacja jest drugim wskaznikiem skutecznej
adaptacji z kategorii ,,dalsze konsekwencje”. Socjologia okresla identyfikacje jako proces
utozsamiania si¢ jednostki z petniona funkcja lub utozsamienia intereséw pracownika z
interesem zaktadu. W praktyce wyraza si¢ ona gloéwnie zainteresowaniem praca,

rzetelnym jej wykonywaniem, zaangazowaniem w prace i problemy organizacji. Poczucie

3% Madry uzywa okre$lenia ,,wyznaczniki zewnetrzne”, a dla dalszych konsekwencji procesu adaptaciji —
»Wyznaczniki wewngtrzne”.

37 Ponadto wyznacznikami zadowolenia z pracy sa takze wiek, poziom inteligencji, doswiadczenie
zawodowe i1 osobowos¢ pracownika (Banka, 2000).
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identyfikacji z organizacja oraz zgeneralizowana postawa obowiazkowosci 1 lojalnosci
prowadza do wyksztalcenia si¢ poczucia przywiazania do organizacji, ktdre obejmuje trzy
komponenty: 1) akceptacj¢ wartosci i celéw organizacji, 2) wolg wydatkowania wysitku
na rzecz organizacji, 3) pragnienie pozostania w organizacji (Banka, 2000). Wedtug
Czarneckiego (1998) — pozytywne wyniki adaptacji 1 identyfikacji prowadza w prostej
linii do stabilizacji spoteczno — zawodowej mtodego pracownika w wyuczonym zawodzie
oraz w pierwszym miejscu pracy.

Wystapienie bezposrednich 1 dalszych efektow (wyznacznikoéw) pozwala
stwierdzi¢, ze adaptacja nowo przyjetego pracownika przebieglta pomyslnie (Madry,
2003). Dla pracownika oznacza to zakonczenie procesu terminowania i przej$cie na etap
»kolegi”, ktorego wskaznikiem jest poczucie przynaleznosci do zespotu pracowniczego,
wzrostu zaufania ze strony innych 0séb oraz poczucie traktowania przez zespdt w sposob
odpowiedzialny, co taczy si¢ z powierzaniem samodzielnych zadan (Hornowska,
Paluchowski, 2001). Z kolei dla organizacji oznacza to, iz pracownik wykonuje swoje
obowiazki samodzielnie, sprawnie 1 bezblgdnie, jest zmotywowany do pracy,
zaangazowany zarOwno w pracg, jak 1 w sprawy organizacji, wnosi wklad w rozwdj
przedsigbiorstwa, jest lojalny wobec firmy i nie odczuwa intencji opuszczenia jej (Flis,
2001; Davis, 2003). W sensie ekonomicznym oznacza to réwniez zwrot nakltadow
poniesionych w procesie doboru pracownika.

Zaobserwowanie wskaznikdw pomyS$lnej adaptacji pozwala przyjac, iz nastapito
dopasowanie pomigdzy osoba a: organizacja, grupa pracownicza, wykonywana praca,
zawodem. Zaistnienie kompatybilnosci indywidualno — §rodowiskowej mozemy przyjacé
na podstawie - co najmniej - trzech wymiarow:

e wymagania pracy — umiejetnosci jednostki; w tym wymiarze dopasowanie wyraza
si¢ w poprawnym wykonywaniu zadan przez pracownika,

e potrzeby jednostki — oferta organizacji; tu dopasowanie ma zwiazek z satysfakcja z
pracy i kariery,

e wartosci jednostki — warto$ci organizacji; w tym zakresie dopasowanie wiaze si¢ z
identyfikowaniem si¢ pracownika z organizacja (Cable, DeRue, 2002; Kristof-
Brown i in., 2002).

Wedlug Caldwella 1 in. (2004) lepszym predyktorem ludzkich postaw i1 zachowan jest
spostrzegane niz rzeczywiste dopasowanie.

Kwestionariusz Moja Praca stuzy rowniez do diagnozy oddziatywan organizacji

wzgledem nowo zatrudnionego pracownika, okreslanych ogoélnym terminem ,,zabiegi
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adaptacyjne”. Chociaz dla praktykow zarzadzania zasobami ludzkimi oczywista jest
warto$¢ treningdw 1 programow wprowadzajacych adepta do firmy, to badacze tego
zjawiska rejestruja niejednoznaczne wyniki dotyczace uzyteczno$ci zabiegdw

adaptacyjnych wobec pracownika (Saks, 1996).

5.1.2. Konstrukcja kwestionariusza

Kwestionariusz ,,Moja Praca 2” autorstwa D. Madrego zostal stworzony na
podstawie Kwestionariusza Kontraktu Psychologicznego J. Polaka oraz Kwestionariusza
Do Diagnozy Klimatu Organizacyjnego B. Kozusznik. Stluzy do badania skutecznos$ci
procesu adaptacji do pracy. Sktada si¢ z czterech skal:

1. Wyznaczniki wewngtrzne. Skala ta obejmuje zadowolenie 1 satysfakcje z pracy oraz
poczucie identyfikacji z zaktadem pracy. Przyktadowe stwierdzenia tej skali: ,,Mam
poczucie, ze jestem czgscia organizacji, jej waznym elementem”, ,,Moja praca daje mi
poczucie satysfakcji”.

2. Kultura 1 klimat. Skala ta obejmuje zachowania $wiadczace o akceptacji i1
dostosowaniu si¢ do kultury i klimatu organizacji. Przyktadowe stwierdzenia tej skali:
»~Mam wystarczajaca ilos¢ informacji do wykonywania moich zadan, przeptyw
informacji w firmie jest dla mnie odpowiedni”, ,,Znam zargon, ktorym postuguja si¢
moi wspoOtpracownicy, rozumiem specyficzny dla mojego zawodu jezyk™.

3. Wiedza. Skala ta pozwala stwierdzi¢, czy osoba badana nabyla wystarczajaca ilos¢
wiedzy 1 umiejetnosci do wykonywania swojej pracy. Przykladowe stwierdzenia tej
skali: ,,”wiem, kto w mojej firmie jest za co odpowiedzialny”, ,,”’Mam poczucie, ze
moja wiedza pozwala mi na zastapienie wspotpracownika w razie koniecznosci”.

4. Wspotpracownicy. Skala bada jakos$¢ 1 sil¢ kontaktow ze wspotpracownikami.

Przyktadowe stwierdzenia tej skali: ,,Odpowiada mi atmosfera panujaca migdzy mna a

wspotpracownikami”, ,,”Znam osoby pracujace w firmie, z ktorymi na co dzien nie
wspotpracujg”.
Wsrod  wyznacznikow  zewngtrznych — Kultura 1 klimat, Wiedza i

Wspoltpracownicy wszystkie skale zostaly uznane za jednakowo istotne dla okreslenia
skuteczno$ci wdrazania do pracy. Przewaga wyznacznikdbw zewngtrznych nad

wewngetrznymi wynika — zdaniem Madrego (2003) - z wigkszego obiektywizmu
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wyznacznikow zewnetrznych, a tym samym ich wigkszej wartosci w diagnozie
skutecznosci procesu adaptacji’".

Badani ustosunkowuja si¢ do 28 stwierdzen kwestionariusza poprzez wybor jednej
z pigciu mozliwych odpowiedzi, punktowanych wedtug klucza:

e wecale/w ogole - 0 punktow

e slabo/rzadko/mato - 1 punkt,

e drednio - 2 punkty

e mocno/czgsto/dobrze/duzo - 3 punkty

e bardzo mocno/bardzo czgsto/bardzo dobrze/ bardzo duzo - 4 punkty
W kazdej z czterech wymienionych skal mozna zdoby¢ od 0 do 28 punktow, w 28
pytaniach — maksymalnie 112 punktow.

Czg$¢ ,,Adaptacja do pracy” zostala dodana do oryginalnej metody w celu
dokonania pomiaru zmiennej posredniczacej. Chodzi o stwierdzenie wystgpowania i
okreslenie charakteru zabiegow adaptacyjnych ze strony organizacji. W tej czgsci,
sktadajacej si¢ z trzech pytan, odpowiedzi nie sa punktowane, ale opracowywane
jakosciowo. Pytanie pierwsze dotyczace dlugosci okresu adaptacji do pracy powstalo na
podstawie wynikoéw badan pilotazowych autorki niniejszej rozprawy, przeprowadzonych —
jak juz wspomniano — wsérod studentéw Szkoty Zarzadzania. Skierowane do nich pytanie
brzmiato: ,,Prosze okresli¢, jakiego okresu czasu dotyczy sformulowanie pierwsze
doswiadczenia w pracy?”. Kolejne dwa pytania w tej czgsci dotycza: zaplanowanego lub
spontanicznego przebiegu adaptacji zawodowej oraz kwestii wyznaczenia opiekuna dla

nowo zatrudnionego pracownika.

5.1.3. Sposob opracowania wynikow i miary poprawnosci

psychometrycznej metody

Kwestionariusz ,,Moja Praca 2” autorstwa D. Madrego zostal przed uzyciem
sprawdzony pod wzgledem zgodno$ci z teoria, zrozumiato$ci i formy przez pigciu

sedziow kompetentnych®. Rzetelno$é metody, mierzona przez D. Madrego za pomoca

¥ Mozna pominaé rozréznienie obiektywne-subiektywne i przyjaé, iz dostosowanie si¢ do kultury
organizacyjnej, integracja ze wspotpracownikami oraz wiedza nt. organizacji, zadan i wlasnej roli
zawodowej stanowia efekty bezposrednie procesu adaptacji zawodowej, natomiast satysfakcja z pracy i
identyfikacja z organizacja (tzw. wyznaczniki wewn.) to dalsze konsekwencje skutecznego przystosowania
pracownika.

%% Bylo to 4 studentéw psychologii i jeden student kierunku zarzadzanie i marketing (Madry, 2003).
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wspotczynnika a-Cronbacha wyniosta 0,8566. Dalej autor testowal zgodnos¢ wynikow z
rozkladem normalnym za pomoca testu Kotmogorowa-Smirnowa. Dwustronna istotno$é¢
asymptotyczna wyniosta 0.521, co pozwolilo stwierdzi¢, iz wyniki uzyskane na probie 65
0sob badanych byly zgodne z rozktadem normalnym. Tabela 4 Prezentuje najwazniejsze

statystyki czterech skal kwestionariusza ,,Moja Praca 2”.

Tabela 4. Najwazniejsze statystyki skal kwestionariusza ,,Moja Praca 2”
Zrédto: Madry, 2003, str. 83

Statystyki
Minimum Maksimum Srednia s?aiii?ﬁieslvivee

Skale

Wyznaczniki wewngtrzne 3 26 16,51 5,130
Kultura 1 klimat 10 28 18,02 4,393
Wiedza 11 28 20,46 4,135
Wspolpraca 10 28 18,85 5,026
Razem 40 105 73,83 15,685

Tabela 5. Najwazniejsze statystyki skal Kwestionariusza Moja Praca z proby badawczej liczacej
111 os6b w zestawieniu ze statystykami opracowanymi przez Madrego (2003) na probie 65 badanych.
Opracowanie wiasne.

Statystyki | Minimum Maksimum Srednia Mediana | Odchylenie
standardowe

65 111 65 111 65 111 111 os6b 65 111

Skale 0s6b | 0sdb | o0sob | o0s6b | osob | 0sob 0s6b | o0sob

Wyznaczniki 3 5 26 27 16,51 18,24 19 5,13 4,94

wewnetrzne

Kultura 1 klimat 10 7 28 28 18,02 | 17,54 18 4,39 4,32

Wiedza 11 10 28 27 20,46 19,9 20 4,14 3,76

Wspotpraca 10 6 28 28 18,85 | 20,34 20 5,03 3,67

Sredni wynik z 10 10 26,25 | 26,25 | 18,46 | 19,01 19 3,92 33

catego

kwestionariusza

W niniejszej pracy przyjeto, iz $rednia suma punktéw uzyskana we wszystkich
skalach Kwestionariusza Moja Praca jest wyznacznikiem skutecznos$ci przystosowania si¢
adepta do pracy. W celu wyselekcjonowania wynikow niskich 1 wysokich, usunigto okoto
34% s$rodka przedziatu (do $redniej dodano 1/2 czgsci odchylenia standardowego z prawe;j
i lewej strony). Przyjeto wyniki 5 — 17,4 za wyniki niskie, stanowiace 32,4% proby
badawczej oraz wyniki 20,7- 26,3 jako wyniki wysokie, ktére odpowiadaja 33,3%
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wszystkich wynikéw. W identyczny sposob ustalono wyniki wysokie 1 niskie w

poszczegolnych skalach KMP. Prezentuje je tabela 6.

Tabela 6. Wyniki wysokie i niskie dla wszystkich skal Kwestionariusza Moja Praca. Opracowanie wtasne.

Wyniki | Wyniki wysokie | Ilo$¢ osob, ktora | Wyniki niskie [1o$¢ osob,
uzyskata wyniki ktora uzyskata
Skale KMP wysokie wyniki niskie
Wyznaczniki 20,7 - 27 33 5-15,8 32
wewnetrzne
Kultura i klimat 19,7 - 28 39 7-154 38
Wiedza 21,8-27 37 10-18 32
Wspotpraca 22,2 -28 32 6—18,5 33
Sredni wynik KMP 20,7- 26,3 37 5-174 36

5.2. Kwestionariusz Analiza Osobistych Celéw Zawodowych

5.2.1. Zatozenia teoretyczne

Jest to metoda skonstruowana przez autorkg w oparciu o koncepcje takich autoréw,
jak Emmons, Cantor czy Little (Pervin, 2002), House (Fisher, 1985), Edwards (Ford,
1985). Ponadto inspiracje stanowily wyniki badan m.in.: Jokisaari, Nurmi (2003),
Czerwinska-Jasiewicz (2003), Maier, Brunstein (2001), Zaleski (1991), Kolb, Boyatzis
(1974). W trakcie konstrukcji AOCZ przeanalizowano nastgpujace metody badania celow
zyciowych i wsparcia spotecznego:

e Little’a Personal Projects Analysis© (1983),

o Zaleskiego Kwestionariusz celéw (KCEL II) (1991),

e Forda i Nicholsa The Assessement of Personal Goals© (1995),

e Obuchowskiego Mapa Organizacji Zadan (1985),

e Kwestionariusz SSQSR - wersja polska przygotowana przez: Jaworska-Obtoj, Skuze,
Wrzesniewskiego 1 Zaleskiego (zrodlo internetowe),

oraz popularng analiz¢ celow SMART.
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Metoda AOCZ powstata w nurcie teoretycznym (akademickim) badan nad celami,
ktore reprezentuja m.in. Cantor, Emmons, Little, Obuchowski. Wedtug tych badaczy
pojecie celu jest uzyteczne przy analizie ludzkich uczu¢, mysli i zachowan w naturalnym
kontekscie. Drugi nurt, reprezentowany przede wszystkim przez Locke’a i Lathama,
zajmujacy si¢ praktycznym znaczeniem celu, szczegdlnie w zarzadzaniu, postuguje si¢ w
gléwnej mierze metoda eksperymentu (Pervin, 2002; Zaleski, 1991).

Zgodnie z ustaleniami autoréw nurtu teoretycznego, ludzie w duzej mierze
uswiadamiaja sobie swoje cele i potrafia je realistycznie przedstawia¢ w formie
autocharakterystyk. Stad mozliwe i zasadne jest pytanie badanych, jakie cele sobie
stawiaja. Dalej, ludzie wyznaczaja sobie odmienne cele w réznych dziedzinach zycia,
mozna zatem podda¢ analizie tylko ich cele zawodowe. Cele sa idiograficzne i wyjatkowe
dla danej jednostki (przeciez wszystko moze sta¢ si¢ celem), dlatego w procesie ich
badania warto stawia¢ pytanie otwarte ,,Jakie sa Twoje cele?”. Z drugiej strony, uktadaja
si¢ one w powszechne kategorie, na pewno zwigzane z zadaniami rozwojowymi jednostki
wystgpujacymi w danym momencie cyklu zycia. Umozliwia to opracowanie i1 analizg
kazdej ilo$ci indywidualnych przedstawien celow.

Cel od czystej fantazji réznicuje poczucie realnosci, ktore uwzglednia
predyspozycje podmiotowe oraz warunki zewngtrzne. Wyraza si¢ ono w przekonaniu o
osiggalnosci danego celu. W rezultacie poznawczej oceny celu pod wzgledem
prawdopodobienstwa jego osiagnigcia oraz jego atrakcyjno$ci pojawia si¢ zaangazowanie,
czyli gotowo$¢ poswigcenia pewnych zasobow, aby osiagnaé cel. Stopien zaangazowania
jednostki w realizacj¢ celu wyraza si¢ w: 1) spostrzeganiu celu jako istotnego, 2) w
stopniu determinacji osiagnigcia go poprzez podjecie dlugotrwatego wysitku oraz 3) w
niechgci do rezygnacji z celu lub obnizenia standardow jego realizacji w obliczu
napotkanych komplikacji i negatywnych informacji zwrotnych (DeShon, Landis, 1997).

Analizujac  czynniki efektywnej realizacji celow zauwazamy, iz cele
urzeczywistniaja si¢ w kontekscie spotecznym. Oznacza to m.in., Ze inni ludzie udzielaja
podmiotowi wsparcia w realizacji celoéw. Dlatego w badaniu celow uwzglgdniamy nie
tylko ich osiagalno$¢ i zaangazowanie jednostki w ich realizacje, ale tez otrzymywane z
otoczenia wsparcie. A doktadnie jego percepcje, bowiem kluczowa dla calego zagadnienia
jest percepcja wsparcia, a nie rzeczywiste interakcje (Rhoades, Eisenberger, 2002;
Cieslak, 1995; Zaleski, 1991). Analiz¢ (percypowanego) wsparcia mozemy oprze¢ na
nastgpujacych wymiarach:

e kierunek — czy wsparcie jest otrzymywane czy dawane,
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e 7rodto — od kogo wsparcie pochodzi,

e zawarto$¢ funkcjonalna — jaki charakter ma wsparcie, czy jest to wsparcie
emocjonalne, praktyczne, informacyjne, oceniajace,

e dyspozycja — czy uwzgledniane jest wsparcie, ktore si¢ otrzymato lub otrzymuje, czy
to, ktore jest dostepne w razie zapotrzebowania na nie,

e zadowolenie — czy poziom i jako$¢ wsparcia odpowiada zapotrzebowaniom jednostki.

Jesli chodzi o zroznicowany charakter wsparcia, to - wedtug Cieslaka (1995) — pojawiaja

si¢ problemy w trakcie pomiaru zawartosci funkcjonalnej wsparcia. A mianowicie, w

praktyce obserwuje sig, iz podskale nie mierza réznych konstruktow, tj. wsparcia

emocjonalnego, informacyjnego, oceniajacego i instrumentalnego. Rozwiazaniem moze

by¢ postugiwanie si¢ globalnym czynnikiem wyrazajacym ogoélne poczucie bycia

wspieranym przez innych. Sarason i in. (1987) propaguja uzywanie miar niezwigzanych z

rodzajami wsparcia, takich jak spostrzegana dostgpno$¢ wsparcia i zadowolenie ze

spostrzeganego wsparcia.

Wedhug Dweck, czlowiek moze by¢ zorientowany albo na cele rozwojowe, albo na
cele wykonaniowe (Dolinski, tukaszewski, 2000). Wydaje si¢ zasadnym rozwazenie
ogolniejszego pytania — na ile ludzie w ogole mys$la o sobie w otaczajacym §wiecie w
kategoriach celow (a nastgpnie dziataja). Chociaz cele uwazane sa za powszechny sposob
samoregulacji, prawdopodobnie charakterystyka ,,zorientowanie na cele” nie wystepuje u
wszystkich w jednakowym stopniu.

Jak sama nazwa wskazuje, Analiza Osobistych Celow Zawodowych dotyczy
jednej wybranej dziedziny Zycia - rozwoju zawodowego, czy inaczej kariery zawodowe;.
Wymienione wczesniej metody bedace inspiracja AOCZ stuza do badania wszystkich
rodzajow ludzkich celéw, jednak w niniejszej rozprawie dokonano wyboru konkretnej
dziedziny zycia i obie metody badawcze odnosza si¢ do specyficznych intencji, postaw,
zachowan, czy ustosunkowan, a mianowicie zawodowych. Usytuowanie zmiennych:
niezaleznej i zaleznej w jednym obszarze zwigksza prawdopodobienstwo wykrycia

zwiazku pomiedzy nimi (Ashforth, Fugate, 2006).

5.2.2. Konstrukcja kwestionariusza

W charakteryzowanej metodzie badany samodzielnie wpisuje i analizuje osobiste

cele zawodowe. Jest to sposob analizy ,,przyjazny” dla adepta, bowiem prowadzi go w
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kierunku zrozumienia wilasnego zachowania 1 zwigksza jego umiejetno$¢ zarzadzania
soba. Dzieje si¢ to wilasnie poprzez zachgcanie badanego do zdefiniowania wlasnych
celow 1 dalej poprzez poglebienie refleksji nad nimi. Efekty pracy badanego sa uzyteczne
dla niego samego, oprocz pozytku dla badacza. Niektérzy badani wyrazali swoje
zadowolenie po wypelnieniu kwestionariusza, na przyktad: ,,Bardzo mito spg¢dzitam czas i
przy okazji zrobitam sobie maty "rachunek sumienia" :)”.

Istotnym zalozeniem w procesie konstrukcji kwestionariusza byto to, aby metoda
byta krotka. Badani po wpisaniu wlasnych celéw zawodowych proszeni sa o odpowiedz
na 7 pytan, a wlasciwie proszeni sa o wykonanie 7 zadan zwiazanych z ich celami. W
przekonaniu autorki pomogto to unikna¢ efektu znudzenia, a w konsekwencji niedbatego 1
nierzetelnego wykonania badania.

Metoda AOCZ ma posta¢ komputerowa i razem z Kwestionariuszem Moja Praca
stanowi cato$¢ nazwana Zintegrowany Pakiet Badawczy (ZPB). ZPB zostal stworzony
przy pomocy Microsoft Visual Studio w trzech wersjach: dla badacza, dla badanych
wersja standard (rozprowadzana na no$niku CD) i dla badanych wersja Internet -
przystosowana do rozprowadzania za pomoca poczty elektroniczne;.

Wersja dla badacza zawiera trzy niezalezne programy, z ktérych jeden odpowiada
za przeprowadzanie badania, dwa pozostate pozwalaja natomiast na kasowanie,
przegladanie 1 eksportowanie wynikow do Microsoft Excela lub do postaci czystego
tekstu. Wersje dla badanych zawieraja jedynie program do przeprowadzania badan. W
programach, wchodzacych w sktad pakietu wykorzystano migdzy innymi nast¢pujace
jezyki 1 technologie: Visual Basic, Visual Basic for Aplications, Java Script, HTML, CSS,
Windows API, ADO, OLE DB.

Po zainstalowaniu jej na wilasnym komputerze badany wykonuje instrukcje,
wyswietlajace si¢ na ekranie monitora. Odpowiedzi zapisywane sa automatycznie w
formie pliku o nazwie ,,zapis” 1 rozszerzeniu ,,zpb”. Zaleta kwestionariusza w formie
programu komputerowego jest przede wszystkim to, ze badany tylko raz wpisuje swoje
cele, a program je zapamigtuje i wyswietla przy kazdym kolejnym analizowanym
aspekcie. Ponadto zebrane dane sa od razu zapisane w formie elektronicznej, co znacznie
usprawnia ich opracowanie. Jeszcze jednym atutem programu komputerowego jest to, iz
mozna go przesta¢ droga internetowa, dlatego do badania nie jest konieczny kontakt
osobisty i1 badani moga mieszka¢ w najdalszym zakatku Polski; zmniejsza to rowniez

koszty badania.
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Tytulowa analiza celow zawodowych polega na wymienieniu przez badanego
wszystkich celow zawodowych, jakie sobie stawia oraz:

1. ustaleniu hierarchii wymienionych celéw zawodowych,
oszacowaniu prawdopodobienstwa realizacji celow,
okresleniu wtasnego zaangazowania w ich realizacjg,

ustaleniu stopnia powigzania celow ze soba,

A A

scharakteryzowaniu wsparcia otrzymywanego w realizacji celow.
[lo§¢ moduldw (zazgbiajacych si¢ ze soba) stuzacych poszerzonej ocenie celow
zawodowych ograniczona zostala zdroworozsadkowym podejsciem do poznawczych i
czasowych mozliwosci respondentéw. Badani moga bowiem nie mie¢ wprawy w tego
typu analizie, stad pomyst ograniczenia analizowanych celow do maksymalnie czterech w
wymiarach 2 — 5.
Ad. 1. i 4. Wedlug Emmonsa cele maja struktur¢ hierarchiczna — jedne z nich sa
wazniejsze od drugich. Zdaniem Little’a projekty mozna wprawdzie uporzadkowac
hierarchicznie, ale dla ich zrozumienia lepsza jest struktura sieciowa, obrazujaca liczne
wzajemne powiazania (Pervin, 2002). Kwestionariusz AOCZ daje badanemu mozliwo$¢
opisania swoich celow dwojako — jako hierarchii i sieci.
Ad. 2. Prawdopodobienstwo osiagnigcia celu (6w) w AOCZ sprowadza si¢ do
subiektywnego przekonania badanego o osiagalno$ci danego celu, wyrazonego na skali 0-
100%, uzywanej w mowie potocznej do szacowania prawdopodobienstwa wszelkich
wydarzen. Przekonanie to jest uogolniona ocena predyspozycji podmiotowych oraz
warunkow zewngetrznych towarzyszacych realizacji danego celu.
Ad. 3. Zaangazowanie w realizacj¢ celu (6w) - w niniejszej metodzie - ma charakter
konstruktu jednowymiarowego, a jego pomiar sprowadza si¢ do samooceny badanego™.
Kazda osoba badana, oceniajac swoje zaangazowanie w konkretny cel w chwili badania,
uzywala (znowu) skali 0-100%, podobnie jak czyni si¢ to w jezyku potocznym, omawiajac
roézne sytuacje.
Ad. 5. Zatozenia do konstrukcji mini-skali dotyczacej wsparcia byty nastgpujace:

e Pomiar dotyczyl spostrzeganego otrzymywanego wsparcia w sytuacji zawodowej,
czyli subiektywnej oceny otrzymywanej na co dzien pomocy w kontek$cie

realizacji celow zawodowych.

% Samoocena wlasnego zaangazowania w realizacje celu jest powszechnie przyjeta forma jego pomiaru.
Natomiast badacze coraz czgsciej sugeruja, iz zaangazowanie moze by¢ nie tyle osobnym,
jednowymiarowym konstruktem, co czg$cia bardziej ztozonego procesu motywacyjnego (Renn, 2003).



114

Uwzgledniono globalna miarg¢ wsparcia, bez rozbijania go na konkretne rodzaje i
bez uwzglednienia jego szczegdtowego charakteru.

Dokonano pomiaru spostrzeganego wsparcia otrzymywanego z roznych zrodet.
Badacze wsparcia spotecznego podkreslaja celowos$¢ rozrdzniania wsparcia
otrzymywanego od poszczeg6dlnych grup oséb (Dudek, Koniarek, 2003; Kmiecik-
Baran, 1995). Zrodta wsparcia sa bowiem wazniejszym, bardziej roznicujacym
wymiarem wsparcia niz np. rodzaje wsparcia (Cieslak, 1995). W metodzie AOCZ
zrédta wsparcia podzielono na dwie zasadnicze kategorie: osoby z organizacji
(bezposredni  przetozony, wspotpracownik, pracownik personalny, wyzszy
przelozony) oraz osoby spoza organizacji (partner zyciowy, rodzice, krewni,
przyjaciele/znajomi, duchowny, psycholog). Do obu kategorii dodano mozliwo$¢

dopisania innej osoby, nieujetej w kwestionariuszu.

Pomiar zorientowania na cele opiera si¢ zasadniczo na trzech elementach, ktore postuzyty

do okreslenia profilu badanych oséb pod katem charakteryzowanego konstruktu. Sa to: 1)

ilos¢ wymienionych celéw, 2) oszacowanie prawdopodobienstwa ich osiagnigcia, 3)

deklaracja poziomu zaangazowania w ich realizacje. Na podstawie tych trzech aspektéw

wyrozniono dwa idealne profile nazwane zorientowaniem na cele w wysokim stopniu oraz

brakiem zorientowania na cele. Krok taki podyktowany zostal celem podjgcia badan. Jest

nim proba poszerzenia wiedzy o wlasciwosciach psychicznych cztowieka, ktére pomagaja

mu w adaptacji do pracy i organizacji.

Zatozono, iz zorientowanie na cele w wysokim stopniu tworza:

Myslenie w kategoriach celow, przejawiajace si¢ w kwestionariuszu AOCZ w
duzej liczbie podawanych celéw zawodowych w krotkim czasie,

Subiektywne przekonanie o osiagalnosci posiadanych celéow, ktore w AOCZ
przyjmuje posta¢ wysokich wynikow prawdopodobienstwa osiagnigcia celow,
Aktualne zaangazowanie w realizacje posiadanych celow, co w kwestionariuszu
wyraza si¢ w wysokim wyniku procentowym w tym wymiarze,

Spojnos¢ migdzy przekonaniem o osiagalnosci celow a ich realizacja, wyrazajaca
si¢. w metodzie AOCZ niskim wskaznikiem wartosci bezwzglednej rdznicy

Osiagalno$¢ — Zaangazowanie.

Analogicznie, brak zorientowania na cele charakteryzuje si¢:

Brakiem nastawienia na myslenie w kategoriach celow, przejawiajacym si¢ w
kwestionariuszu AOCZ w duzej matej liczbie podawanych celow zawodowych w

stosunkowo dlugim czasie,
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e Slabym przekonaniem o osiagalnosci posiadanych celow, ktore w AOCZ
przyjmuje posta¢ niskich wynikoéw prawdopodobienstwa osiagnigcia celow,

e Mniejszym aktualnym zaangazowaniem w realizacj¢ posiadanych celow, co w
kwestionariuszu wyraza si¢ w niskim wyniku procentowym w tym wymiarze,

e Brakiem spo6jnos$ci migdzy przekonaniem o osiagalnosci celéw a ich realizacja,
wyrazajacym si¢ w metodzie AOCZ wysokim wskaznikiem warto$ci bezwzgledne;j
réznicy Osiagalno$¢ — Zaangazowanie.

Zatozono takze, iz wyniki badania pozwola poglebi¢ charakterystyki obu profili po
zanalizowaniu pozostalych parametréw kwestionariusza AOCZ, tj. hierarchii celow i
stopnia ich powiazania ze soba. RoOwniez poszerzenie kontekstu analizy celow
zawodowych o perspektywe pozostatych celow zyciowych ma postuzy¢ doprecyzowaniu
opisOw 0sOb zorientowanych i1 niezorientowanych na cele. Listg¢ celow zyciowych
opracowano w oparciu o typologi¢ celoéw autorstwa M. Forda i C. Nicholsa (1991).
Zaplanowano takze jakosciowa analize celow podawanych przez obie grupy na podstawie
kryteriow zaproponowanych w tabeli 7, poniewaz przewiduje sig, iz zorientowanie na cele
jest zmienna roznicujaca ludzi takze ze wzgledu na rodzaj wyznaczanych przez nich

celow.

Tabela 7. Poglebiona analiza celéw zawodowych
Opracowanie wlasne na podstawie Ford, Nichols (1991).

Kategorie analizy celow zawodowych

Specyficzne — ogolnikowe

Krotkoterminowe - dtugoterminowe

W formie konkretnych zadan — w formie ogdlnych kierunkéw dziatania

Zwiazane z emocjami (stanami ducha) — przedmiotowe, materialne

»Zdoby¢” — | uniknac”

Jako pozytywne konsekwencje, ktore maja nastapic, czy raczej jako negatywne, ktorych nalezy uniknaé

Aktywne — reaktywne
Inicjatywa jest po stronie podmiotu, badz otoczenia

Podtrzymujace — rozwojowe
Motywacja podtrzymania dotychczasowej struktury, badz motywacja rozwoju, uczenia si¢

Warto$ciowe same w sobie - instrumentalne

Metoda AOCZ umozliwia takze pomiar czasu: 1) wypelniania catego

kwestionariusza przez badanego, 2) czytania instrukcji, 3) wpisywania wszystkich celow.
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5.2.3. Sposob opracowania wynikow i miary poprawnosci

psychometrycznej metody

Wyniki uzyskane w Analizie Osobistych Celow Zawodowych odzwierciedlaja
zorientowanie na cele w grupie badanych osob. Wedtug autorki niniejszej rozprawy, na
konstrukt ten sktadaja sig:

1. Znaczenie celow

2. Osiagalnos¢ celow

3. Zaangazowanie w cele
W kazdym z trzech sktadnikéw konstruktu zorientowanie na cele okre$lane sa wartosci
minimalne i maksymalne.
Ad.1. Znaczenie celow zawodowych dla badanego wyraza si¢ w ilosci wpisywanych przez
niego celow. Wyniki, gdzie badany podaje 1 lub 2 cele uznane zostaty za niskie. Liczba
tych odpowiedzi stanowi 17% préby badawczej. Z kolei odpowiedzi zawierajace od 6 do 9
celow uznane zostaly za wyniki wysokie — takich wynikow jest 15 %. Podzial na wyniki
wysokie i niskie dokonany zostal przez badacza na podstawie analizy wszystkich 111
wynikow badania. Wybrano warto$ci skrajne, ewidentne, ktore wystepuja z podobna
czestotliwoscia w probie badawcze;.
Ad.2. Prawdopodobienstwo osiagnigcia celow okreslane bylo na skali 0-100%, jednak
mozna bylo zatozy¢, iz wyniki z poczatku skali beda si¢ pojawiaty sporadycznie — badani
wybieraja 1 wpisuja sami wilasne cele zawodowe, dlatego ujawniaja przede wszystkim te,
co do ktorych maja przekonanie 1 wiar¢ w ich pomysla realizacjg. Stad rozklad wynikow
jest asymetryczny, a $rednia wynosi 76,9% (gdzie maksimum stanowi 100%, a najnizszy
wynik, jaki si¢ pojawit to 10%, a ponizej 50% jest zaledwie 5 wynikdéw). Po usunigciu
okoto 7% s$rodka przedziatu (do $redniej dodano 0,1 czg$ci odchylenia standardowego z
prawej 1 lewej strony), przyjeto wyniki 10 - 74% za wyniki niskie, stanowiace 40% proby
badawczej oraz wyniki 80 - 100% jako wyniki wysokie, ktére odpowiadaja 53%
wszystkich wynikéw. Wycigty $rodek przedziatu eliminuje wyniki ,,na granicy”, tj.
niejednoznaczne. Ustalajac gérna granicg¢ przedziatu wynikéw niskich na wartosci 74%
kierowano si¢ znaczeniem pojecia ,,prawdopodobienstwo osiagnigcia” wystgpujacego w
mowie potocznej. Kiedy méwimy o czyms, ze jest ,,na 50 procent” oznacza to: ,,uda si¢
lub nie uda”. A wigc, wartos¢ ta nie wyraza wiary w pomyslne zakonczenie omawianego

przedsigwzigcia. W sumie dopiero wartosci pomiedzy 90 a 100 procent oddaja
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przekonanie danej osoby o mozliwo$ciach realizacji sprawy, o ktérej mowi. Jednak w
przypadku tych konkretnych badan, gdzie pytanie dotyczy celow zawodowych i
kierowane jest do 0sob na poczatku kariery zawodowej, uznano, ze wyniki wysokie beda
juz stanowity wartosci od 80% wzwyz. Mlodzi ludzie, bowiem, mogli jeszcze nie mieé¢
okazji przekona¢ si¢ o wlasnych mozliwosciach w sytuacji pracy i maja prawo miecé
watpliwosci, kiedy mysla o realizacji swoich celow na polu zawodowym.
Ad.3. Podobna prawidlowos¢, jak ta opisana powyzej, dotyczaca prawdopodobienstwa
osiagnigcia celdw, pojawia si¢ réwniez przy omawianiu zaangazowania w realizacjg
celow zawodowych. Tu S$rednia wyniosta 66,3%. Po usunigciu 2/3 odchylenia
standardowego z lewej 1 prawej strony Sredniej uzyskano wyniki niskie: 0 - 50%,
stanowiace 22% proby oraz wyniki wysokie — powyzej 82%, ktore uzyskato 27%
badanych. Jako, ze rozktady wynikéw dotyczacych prawdopodobienstwa i zaangazowania
sa asymetryczne, to po usunigciu tej samej czg$ci odchylenia standardowego powyzej i
ponizej zostaja rdézne ilosci wynikdw po obu stronach osi.

Osoby badane w kazdej z trzech wymienionych kategorii mogty otrzymac plus,
jesli ich wyniki zostaty zakwalifikowane jako wysokie. Analogicznie, kiedy ich wyniki w
zakresie znaczenia celdw, osiagalnosci czy zaangazowania byly niskie — otrzymywaly
minusy. | tak, osoby z dwoma lub trzema plusami zostaly uznane za osoby ,,zorientowane
na cele”, a osoby z dwoma lub trzema minusami — jako osoby ,,niezorientowane na cele”.

Oprocz zorientowania na cele, metoda AOCZ pozwala opisa¢ nastgpujace
wiasciwosci celow zawodowych:

e Spojnos¢ miedzy przekonaniem o osiagalnosci celow a ich realizacja. Warto$¢ ta
jest wartoScia bezwzgledna roéznicy dwoéch  wynikdw  procentowych:
prawdopodobienstwa osiagnig¢cia 1 zaangazowania w realizacj¢ wymienionych
celow. Liczona jest jako warto§¢ bezwzgledna ze S$redniej tych roznic dla
wszystkich celow wymienionych przed dana osobg badana, z uwzglednieniem
ilosci celow. W probie 111 oséb badanych wahata si¢ ona od 0 do 81%, $rednio
wyniosta 22,83%, przy odchyleniu standardowym 15,17%.

e Hierarchi¢ celow. Wykorzystujac  wspdiczynnik  koncentracji  Lorenza
zdiagnozowano stopien, w jakim podawane cele ulozone sa hierarchicznie.
Wspotczynnik ten przyjmuje teoretycznie warto$ci od 0 do 1, a w badanej probie
przyjmowat od 0 do 0,93.

e Zalezno$¢ celow pomigdzy soba. W metodzie zalezno$¢ celow przedstawiana jest

graficznie przy uzyciu strzalek — ilustruja one wzajemny wptyw celow na siebie.
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Dlatego warto$¢ ta zostala wyliczona jako ilo$§¢ grotow w strzatkach, z
uwzglednieniem ilosci mozliwych zaleznosci przy danej ilo$ci celow. I tak, jesli
analizie poddane zostaly 4 cele, bylo 6 mozliwych zaleznosci, ktore zestawiane
byly z faktyczna ilo$cia grotdéw wybranych przez badanego. W ten sposob powstat
wspotczynnik przyjmujacy wartosci pomigdzy 0 a 1, ktérego $rednia wartos¢ w
probie badawczej wynosita 0,51 przy odchyleniu standardowym 0,28.

Percepcje wsparcia otrzymywanego w trakcie realizacji celow. Zostata ona
zoperacjonalizowana jako wskaznik $redniego poziomu zadowolenia ze wsparcia
otrzymywanego przez osobg badana we wszystkich celach poddanych analizie. U
danego badanego mogto to by¢ od 1 do 4 celow i przy kazdym celu ocenial on
otrzymywane wsparcie na czterostopniowej skali z opisanymi dwoma koncami
skali: 4 — , jestem bardzo zadowolony”, 1 — ,,jestem mato zadowolony”. Wérod 111
0s6b badanych srednie wsparcie wyniosto 3,23 przy odchyleniu standardowym 0,6
z mediang 3,3. Najnizszy mozliwy wynik to 0, a najwyzszy — 4.

Analize jakosciowa celow zawodowych. Zaplanowano analize ogolnego sposobu
sformutowania celow — jako pozytywny lub negatywy, ponadto analize w
odniesieniu do kategorii: 0ogolno$¢ — konkretnos¢, stany psychiczne, emocje — cele

przedmiotowe, materialne.

Oprocz analizy celow zawodowych jedno pytanie dotyczy celow ludzkiego dziatania

w ogole. Zostato ono skonstruowane w oparciu o typologi¢ autorstwa M. Forda i C.

Nicholsa (1991). Badani mieli wskaza¢ 7 celow z listy zaproponowanych celow

zyciowych.

Tabela 8. Typologia celow zyciowych wg Forda i Nicholsa (1991).

Pozadane zachowania intrapersonalne (JA)

Poszukiwanie wrazen
Wyciszenie

Cele afektywne (CAF) Zadowolenie z zycia

Przyjemnos¢
Kondycja fizyczna

Poznawanie

Cele poznawcze (CP) Samodoskonalenie

Kreatywnos$¢
Pozytywna samoocena

Subiektywne cele organizacyjne (CO) Wewngtrzna harmonia

Duchowos¢
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Pozadane zachowania interpersonalne (MY)

Indywidualizm
Cele asertywnej relacji z otoczeniem spolecznym | Niezalezno$¢
(CAS) Podnoszenie statusu
Aprobata spoleczna

Relacje migdzyludzkie
Cele integracji z otoczeniem spotecznym (CI) Prawos¢, moralnosé
Sprawiedliwosé
Altruizm

Profesjonalizm
Innowacyjnos¢
Cele do realizacji okreslonych zadan (CZ) Samoorganizacja
Majetnosé
Bezpieczenstwo

Wskazniki czasu czytania instrukcji oraz czasu wpisywania swoich celow
zawodowych przez badanego postuza w gléwnej mierze do obliczen poglebiajacych
charakterystyke grup: zorientowanych i niezorientowanych na cele zawodowe. Pomiar
czasu wypelniania catego kwestionariusza ma znaczenie jedynie opisowe.

Jesli chodzi o ustalanie trafnosci metody AOCZ, przyj¢to za Brzezinskim (1999) i
Guionem (1980) kluczowa rangg trafnosci teoretycznej i zdecydowano si¢ na
przeprowadzenie dwoch procedur jej ustalania z pigciu, jakie zaproponowali Cronbach i
Meehl (1955). Mianowicie, przewidziano analize r6znic migdzygrupowych oraz analize
struktury wewngtrznej kwestionariusza. Zatozono, iz w wynikach uzyskanych przy uzyciu
kwestionariusza AOCZ wystapia wyrazne réznice pomigdzy osobami zorientowanymi na
cele a tymi, ktorzy zorientowani nie sa. Ponadto wystapienie przewidywanych roznic
miedzy tymi grupami w aspekcie ich przystosowania do pracy wskazywatoby na
zréznicowanie ich rzeczywistego zachowania. Dodatkowo zgodnie z koncepcja zachowan
celowych, oczekuje si¢ wystapienia pewnych warto§ci parametrow kwestionariusza,
bedacych wskaznikami zmiennych. Omoéwienie obu analiz znajdzie si¢ w ostatnim
rozdziale niniejszej pracy w czesci ,,Implikacje praktyczne” (rozdziat 8.5.). Specyfika
omawianej metody wykluczyla — zdaniem autorki — takie procedury ustalania trafnosci
teoretycznej, jak: analiza macierzy korelacji (metoda ,,wielu cech-wielu metod”), analiza
czynnikowa, analiza zamian nieprzypadkowych wynikow testu. Bowiem AOCZ nie jest
testem psychologicznym, nie mierzy cechy w rozumieniu psychologicznym, a raczej bada
postawe, opini¢ badanego na swoj wilasny temat. Ponadto, metoda ma charakter
interaktywny — badany tworzy ja w trakcie badania, wpisujac swoje cele. W tym ujeciu
kazde badanie jest niepowtarzalne — osoby badane nie sa ,traktowane” tym samym

zestawem bodzcow.
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6. CHARAKTERYSTYKA PROBY BADAWCZE] 1
SPOSOB PRZEPROWADZENIA BADAN

Probe badawcza stanowi 111 oséb w wieku od 20 do 30 lat ($rednia i mediana 24
lata) z terenu calej Polski. Dobdr proby mial charakter celowy — klasyfikowane byly do
niej osoby begdace w swojej pierwszej pracy, ktdrych staz pracy nie przekraczat 21
miesigcy. Czyli badaniami objgto osoby rozpoczynajace karier¢ zawodowa, tym samym
wchodzace w okres dorostosci. Na podstawie koncepcji Cantor oraz zgodnie z badaniami
Nurmiego 1 Jokisaariego mozna z duzym prawdopodobienstwem zatozy¢, ze badani
mtodzi ludzie w okresie przejScia charakteryzuja si¢ mysleniem w kategoriach celow
zyciowych/zawodowych (patrz rozdz. 2.3.3. i1 3.1). Jednocze$nie ich staz pracy pozwalat
im by¢ na biezaco z tematem adaptacji do pracy lub mie¢ $wiezo w pamigci ten okres.
Kwalifikowanie do proby badawczej odbywato si¢ na podstawie danych podawanych
przez osoby badane; w Zzaden sposob nie weryfikowano ich odpowiedzi czy jest to ich
pierwsze miejsce pracy oraz odno$nie okresu zatrudnienia. Zalozono, ze badani nie mieli
przestanek udziela¢ nieprawdziwych odpowiedzi 1 ze kluczowe jest ich wlasne
przekonanie: ,,To jest moja pierwsza praca”.

W grupie osob objgtych badaniami znajduja si¢ zaro6wno absolwenci, ktorzy
podjeli prace po zakonczeniu edukacji oraz osoby, ktore jednoczes$nie ucza si¢ i pracuja.
Fakt ten stanowi odzwierciedlenie trendow wystepujacych na rynku pracy. Juz w roku
2002 Ministerstwo Pracy 1 Polityki Spolecznej szacowalo, ze wsrdod absolwentow
wszystkich szkol ponadgimnazjalnych, policealnych 1 wyzszych okoto 10% stanowia
osoby juz pracujace, a obecnie liczba ta moze by¢ wigksza (,,Pierwsza Praca”, 2002). Do
grupy badawczej zakwalifikowano takze mtodych ludzi odbywajacych platne staze w
ramach Programu Aktywizacji Zawodowej Absolwentow ,,Pierwsza Praca”.

Badania zostaly przeprowadzone w okresie od listopada 2006 do lipca 2007.
Osoby badane pochodzity z catej Polski, jednak najczeséciej z wojewodztwa $laskiego.
Udziat w badaniach byl catkowicie dobrowolny. Program Zintegrowany Pakiet Badawczy
przesytany byt badanym najcz¢sciej droga internetowa. W rzadkich przypadkach, kiedy
badany nie miat dost¢gpu do Internetu lub w przypadku probleméw z odebraniem lub
instalacja przestanego pliku z programem, wysylany (lub podawany) byt on na ptycie CD.
Podobnie z zapisem wyniku badania. Badany wypetniat kwestionariusze w dogodnym dla
siebie miejscu i czasie; mozliwe rowniez byto przerwanie badania po pierwszej metodzie i

powrot do niego po dowolnym okresie czasu. Ewentualne watpliwosci zwiazane z i
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wypetnianiem kwestionariuszy wyjasniane byty w korespondencji e-mailowej z badanym,
telefonicznie lub w kontakcie bezposrednim. Badani nie mieli wgladu do zapisu wyniku
badania ani mozliwos$ci zmiany odpowiedzi po wyjsciu z programu ZPB, za to w trakcie
wypelniania kwestionariuszy mozliwe byly autopoprawki i zmiany odpowiedzi.

Fakt, iz do badania konieczny byt komputer oraz dominujaca forma kontaktu za
pomoca poczty elektronicznej sprawity, ze grupa osob badanych sktada si¢ glownie z
pracownikow biurowych. Docieranie do oséb, ktérych narzgdziem pracy jest komputer
oraz posiadajacych stuzbowy adres e-mailowy dawato gwarancje, ze bgda one miatly
mozliwo$¢ wykona¢ badanie i odesta¢ wynik.

Do proby badawczej nie zostalo zakwalifikowanych 15 wypehionych
kwestionariuszy. W jednym przypadku badany miat zbyt dtugi staz pracy — blisko 3 lata,
w pozostatych przypadkach powodem odrzucenia bylo nieudzielenie przez badanego
odpowiedzi na pytanie o prawdopodobienstwo osiagni¢cia wymienionych celow i/lub na
pytanie o zaangazowanie badanego w realizacj¢ zadeklarowanych celow zawodowych.
Odpowiedzi na te pytania - wraz z iloécia celow - stanowily podstawg podzialu na osoby
»zorientowane na cele” i ,niezorientowane na cele”, byly wigc one pytaniami
kluczowymi. Brak odpowiedzi uniemozliwial klasyfikacjg, a tym samym dalsza analize
uzyskanych danych.

Wsrod przebadanych osob bylo nieco wigcej kobiet, niz mgzczyzn, co ilustruje

ponizszy diagram.

Ple¢ badanych

mezczyzni
41%

kobiety

599 O mezczyzni

O kobiety

Rysunek 8. Pte¢ badanych. Opracowanie wtasne.
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Przewazaty osoby z wyksztatceniem wyzszym, co wida¢ na kolejnym diagramie:

Struktura wyksztaicenia

$rednie
32%

wyzsze
63%

pomaturalne
5%

Rysunek 9. Struktura wyksztatcenia w probie badawczej. Opracowanie wihasne.

Nieco wigcej niz potowa badanych kontynuowata nauke w chwili badania, a doktadnie
56,8%. Pozostate osoby (43,2%) odpowiedzialy, ze juz nie ksztalca si¢ w sposéb

sformalizowany.

Kontynuacja nauki

2% . , -
3% B na studiach licencjackich

10%
o
25% @ na studiach magisterskich
O na studiach

podyplomowych

Ona studiach doktoranckich

B w studium pomaturalnym

60%

Rysunek 10. Kontynuacja nauki w probie badanych os6b. Opracowanie wlasne.

W probie badawczej znalazly si¢ osoby o bardzo zréznicowanym stazu pracy na

obecnym stanowisku: od 1 do 84 tygodni (84 tygodnie to 21 miesigcy, czyli blisko 2 lata).
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Jednak tylko 5 oséb z catej proby badawczej miato staz powyzej 13 miesigcy. Ponizszy

diagram pokazuje szczegdtowa charakterystyke tej zmiennej w probie badawcze;.

Staz pracy w obecnej firmie

44,1%

31,5%

19
7,2% 8,1%

. 4,5% j 4,5%

T T T 1
do miesigca do dwoch  do trzech do pot roku  do roku powyzej
msc. msc.

Rysunek 11. Procentowy rozktad dtugosci stazu pracy w obecnej firmie w probie badawcze;j.
Opracowanie wlasne.

Wigkszos¢ badanych, bo az 83% nie mialo — w swoim odczuciu — problemow ze
znalezieniem pracy czy zatrudnieniem si¢ na obecnym stanowisku. Zanim podjeli tg prace,
ktora kontynuowali w chwili badania i ktdra okreslaja jako swoja pierwsza, posiadali
najczesciej jakies doswiadczenie zawodowe. Albo byto to zatrudnienie w réznej formie, w
tym praca ,,na czarno”, albo tez praktyki zawodowe, staze, badz wolontariaty. R6zna byta
dlugo$¢ owego doswiadczenia w grupie badanych, co ilustruje wyraznie diagram 12.
Minimalny podany okres do$wiadczenia to 0, natomiast maksymalny — 520 tygodni, czyli
10 lat; $rednia wyniosta 92,4 tygodnia (przy odchyleniu 107,8), a mediana — 48 tygodni.
Najczgsciej badani (42,3%) deklarowali, ze ich do$wiadczenie zawodowe obejmowato

okres do roku czasu (a jednoczes$nie powyzej miesiaca).
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Dtugos¢ uprzedniego doswiadczenia zawodowego

42,3%

18,9%

=t

2,6%

X X X X X X
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Rysunek 12. Procentowy rozktad dtugosci uprzedniego doswiadczenia zawodowego w probie badawczej.
Opracowanie wiasne.

Badani stosunkowo rzadko utrzymuja si¢ i finansuja samodzielnie, a raczej
odwrotnie — najczesciej sa na utrzymaniu rodziny (najprawdopodobniej rodziny
pochodzenia, tj. rodzicow) lub ,,doktadaja si¢” do utrzymania gospodarstwa domowego.
Tendencje te sa zrozumiale w kontek$cie sytuacji spoteczno — gospodarczej w naszym

kraju. Szczegotowa charakterystyke odpowiedzi w tym zakresie przedstawia rysunek 13.

Prowadzenie gospodarstwa domowego . .
O nie uczestnicze w

finansowaniu gosp.
dom.

459%

O wspodiprowadze
gospodarstwo domowe

B jestem gtéwnym
zywicielem rodziny

O mieszkam i finansuje sie
samodzielnie

Rysunek 13. Sposoby uczestniczenia przez badanych w prowadzeniu gospodarstwa domowego.
Opracowanie wlasne.
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Jesli chodzi o miejsce pracy badanych osdb, to sa przedsigbiorstwa rdznej
wielkosci, co ilustruje rysunek 14. Analiza liczebno$ci poszczegdlnych rodzajow
przedsigbiorstw z zastosowaniem testu Chi-kwadrat nie pozwala odrzuci¢ hipotezy
zerowej, zakladajacej rownoliczno$¢ przedstawionych kategorii odpowiedzi (Chi-
kwadrat= 1,12 (df=4) z p=0,87). Firmy zatrudniajace badanych najcz¢sciej naleza do
sektora prywatnego (60%), ponad Y2 badanych pracuje w sferze budzetowej (28%).
Szczegoty prezentuje rysunek 15. Badani najczesciej — az 72% z nich - wykonuja prace,

ktora ma charakter zespotowy.

Wielkos¢ firmy
23,4%
25%
19,8% 20,7% 0O 1-15 pracownikéw
18%
20% 1
° 0 16-50 pracownikow

15% W 51-249 pracownikow
10% 1 @ 250-499 pracownikow

5% 0500 i wiecej

| pracownikow
0%

Rysunek 14. Wielko$¢ firm zatrudniajacych badanych. Opracowanie wlasne.

Sektory zatrudnienia

. 4% O przedsiebiorstwo
8% prywatne
O sfera budzetowa (np.
adm. publiczna,
szkolnictwo)

O przedsiebiorstwo
60% panstwowe

28%

B organizacje
pozarzgdowe
(np.non-profit)

Rysunek 15. Sektory zatrudnienia os6b badanych. Opracowanie wiasne.
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7. PREZENTACJA I ANALIZA WYNIKOW

Przeprowadzono analiz¢ rozktadu wszystkich zmiennych, wykorzystujac test W
Shapiro-Wilka*' i przyjmujac p<0,05. W wyniku analizy stwierdzono, iz jedynie w
przypadku dwoch zmiennych nie nalezy odrzuca¢ hipotezy o zgodno$ci z rozkladem
normalnym, a mianowicie jest to $rednia wynikéw Kwestionariusza Moja Praca
(W=0,98626, p=0,31665) oraz jedna ze skal tego kwestionariusza — Kultura organizacyjna
(W=0,98647, p=0,32908). Mimo tych ustalen, w odniesieniu do calej probki zostana
wykorzystane testy oparte o normalno$¢, gdy zmienna zalezna zmierzona bedzie
przynajmniej na poziomie interwalowym (Brzezinski, 1999). Mozliwos$¢ ta wykorzystana
zostanie, gdyz préba wynosi powyzej 100 wynikow, co oznacza — zgodnie z ,,centralnym
twierdzeniem granicznym” — iz rozklad statystyki testowej z proby zbliza si¢ do rozktadu
normalnego, nawet jesli mierzona zmienna nie posiada rozkltadu normalnego
(Wieczorkowska, Wierzbinski, 2007). Dlatego, dla calej proby, uzywane beda metody
parametryczne, jako bardziej wrazliwe, tzn. charakteryzujace si¢ wyzsza moca

statystyczna.

7.1.Charakterystyka struktury celow zawodowych w catej

grupie badanych

Badani wpisywali od 1 do 9 celow zawodowych, §rednia wyniosta 3,78, suma —
420 celow. Najczesciej podawali 3 cele — zrobilo tak prawie 37% ankietowanych.
Szczegotowe zestawienie prezentuje rysunek 16. Wpisanie wszystkich swoich celow
zaj¢lo im $rednio 246 sekund (odchylenie standardowe rowne 275 sekund), co daje
srednio 62 sekundy na jeden cel. Jednak rdznice sa tu bardzo duze, bo odchylenie wynosi
61 sekund. Nie wystapita istotna korelacja pomigdzy czasem czytania instrukcji a czasem

wpisywania celdw — wspotczynnik korelacji liniowej wynidst 0,099.

! Test Shapiro-Wilka jest preferowanym testem normalnosci ze wzgledu na jego duza moc w poréwnaniu z
innymi testami (Stanisz, 2001).
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Liczba wymienianych celéw

| &
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liczba o0sdb
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liczba celdéw
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Rysunek 16. Liczba wymienianych celow w grupie badawczej. Opracowanie wlasne.

Prawdopodobienstwo osiagnigcia celow badani okreslali na skali 0 — 100%.
Zgodnie z przewidywaniami rozktad wynikéw byt asymetryczny — badani wpisuja przede
wszystkim te cele, w ktérych pomyslng realizacjg wierza. Stad $rednia wyniosta 76, 9%
przy odchyleniu standardowym 18,2%, a mediana 80%. Najnizszy wynik to 10%, a
ponizej 50% znalazlo si¢ zaledwie 5 wynikow, najwyzszy wynik — 100%.

Jesli chodzi o zaangazowanie w realizacje wymienionych celow, rowniez pojawia
si¢ tu podobna prawidlowos¢, cho¢ nie tak wyraznie. Skala wynosita tak samo 0 — 100% 1
takie tez bylo rzeczywiste minimum i maksimum w badanej probie 111 osob. Tutaj
wyniki ponizej 50% stanowity 22% wszystkich wynikéw. Srednia wyniosta 66,3%,

mediana 66%, odchylenie standardowe 22,2%.
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Osiggalnosc¢ i zaangazowanie w realizacje celéw - zestawienie

%17
25%-
20%
15% -
O osiggalnosé
10%
B zaangazowanie

5%

0% -

0 do 10%
11 do 20%
21 do 30%
31 do 40%
41 do 50%
51 do 60%
61 do 70%
71 do 80%
81 do 90%
powyzej

Rysunek 17. Rozktad prawdopodobienstwa osiagnigcia celow zawodowych oraz zaangazowania w
ich realizacje w grupie badawczej — zestawienie. Pionowa 0§ wykresu obrazuje procent proby badawcze;.
Opracowanie wlasne.

Wyliczona zostala ponadto spdjnos¢ migdzy przekonaniem badanych o
osiggalnosci ich wlasnych celow a stopniem zaangazowania w ich realizacje. Za wskaznik
owej spdjnosci przyjeto wartos¢ bezwzgledna réznicy pomigdzy wynikami procentowymi
prawdopodobienstwa osiagnigcia i zaangazowania w realizacj¢ kazdego z wymienionych
celow. Teoretycznie wskaznik ten mogt przyjmowac wartosci od 0 do 100%; w badanej
grupie 111 oséb przyjmowat wartosci z przedzialu 0 — 81%, $rednio wynosit 22,8% przy
odchyleniu 15,2%.

Metoda AOCZ umozliwita takze analize struktury podanych celéw zawodowych.
Przy uzyciu wspodlczynnika koncentracji Lorenza dokonano pomiaru stopnia
shierarchizowania celow, natomiast zalezno$¢ celow pomigdzy soba pokazuje
wspotczynnik skonstruowany na potrzeby niniejszego badania (patrz rozdz. 5.2.3).
Zestawienie obu wspotczynnikéw prezentuje tabela 9. Wigcej niz jeden cel wpisaty 102
osoby, sposrod nich tylko 3 osoby mialy wspotczynnik koncentracji Lorenza wigkszy lub

rowny 0,5.
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Tabela 9. Zestawienie statystyk wspotczynnikow: koncentracji Lorenza i zaleznos$ci celow migdzy soba dla

proby badawczej. Opracowanie wlasne.

Statystyki | Minimum | Maksimum | Srednia | Odchylenie | Mediana
Wspotezynniki standardowe
Wspotczynnik 0 0,93 0,27 0,26 0,22
koncentracji Lorenza (teoretycznie 1)
Wspotczynnik 0 1 0,51 0,28 0,59
zaleznosci celow
pomigdzy soba

Badani okreslali dalej, w jakim stopniu i od kogo doswiadczaja wsparcia w
realizacji swoich celow zawodowych. Diagram 18 prezentuje zadowolenie badanych z
otrzymywanego wsparcia, gdzie 4 oznacza maksymalne zadowolenie, a 1 — male
zadowolenie, bez uwzglednienia czgstosci wystgpowania danego zrodta wsparcia. Jak
widaé, najbardziej wspierajaca osoba jest psycholog, jednak zostat on wymieniony tylko

przez jedna osobg badana.

Wsparcie z roznych zrodet na skali 1-4
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Rysunek 18. Zadowolenie badanych z otrzymywanego wsparcia. Opracowanie wlasne.
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Percepcja otrzymywanego wsparcia zostala wyrazona jako wskaznik $redniego
poziomu zadowolenia ze wsparcia otrzymywanego przez osobg badang we wszystkich
celach poddanych analizie (patrz rozdz. 5.2.3.). Wskaznik ten przyjmuje w probie
badawczej wartosci od 0 do 4. Zero ilustruje sytuacje jednego badanego, ktéry nie wpisat
zadnej osoby wspierajacej we wszystkich podanych przez siebie celach. Generalnie na 358
analizowanych celow 16 okazato si¢ nie wspartych, z czego w przypadku 6 celéw badani
byli niezadowoleni z tego faktu. W wigkszosci przypadkéw wybrane zostaly osoby
wspierajace badanego przy realizacji jego celow zawodowych, zréznicowany byt jedynie
stopien zadowolenia z otrzymywanego wsparcia. Im wyzsza warto$¢ wspdtczynnika, tym
wyzszy stopien zadowolenia. Srednia warto$é¢ percypowanego wsparcia® w grupie 111
0sOb wyniosta 3,23 przy odchyleniu standardowym 0,6 z mediana 3,3.

Osoby badane postugiwaty si¢ skala od 1 (minimum) do 4 (maksimum) w celu
wyrazenia stopnia zadowolenia z otrzymywanego wsparcia. Przyjeto, iz wskazania 1 1 2
wyrazaja niewystarczajacy stopien zadowolenia z otrzymywanego wsparcia. Osob, ktore
czuja si¢ nie wsparte w realizacji swoich celow — uwzgledniajac $rednia dla wszystkich
analizowanych celéw — jest zaledwie 3 w calej probie badawczej. Natomiast wskazania 3 i
4 uznano za przejaw zadowolenia z otrzymywanego wsparcia. Az 83 osoby badane maja
sredni poziom zadowolenia z otrzymywanego wsparcia na poziomie rownym lub
wigkszym od 3.

W zwiazku z tym, Zze zmienna ,,stopien zadowolenia z otrzymywanego wsparcia”
praktycznie nie réznicuje grupy badanych osob, wprowadzono inny parametr dotyczacy
wsparcia, ktory roboczo nazwano ,,ggstoscia wsparcia”. Liczbowo wyraza si¢ on jako
suma wskazan na skali od 1 do 4, dotyczacych poziomu zadowolenia z otrzymywanego
wsparcia ze wszystkich wymienionych zrodet. Wskaznik ten jest tym wigkszy, im wigcej
zroédet wsparcia i im wyzszy stopien zadowolenia badanego z otrzymywanego wsparcia.
W przypadku, gdy badany nie wymienit zrodta wsparcia, wskaznik jest rowny 0. Takie
jest tez minimum omawianego wskaznika, maksimum wynosi 20, $rednia 8,6, a
odchylenie standardowe — 4,5.

Wskazywane osoby wspierajace podzielone byly na dwie grupy: ,,0osoby w
organizacji” 1 ,o0soby poza organizacja’. Diagram 19 prezentuje czestotliwose

wskazywania poszczegélnych zrodet wsparcia, tj. 0osob wspierajacych badanych. Jak

*2 Srednia ta policzona zostala przez zsumowanie wartosci wsparcia od wszystkich wymienionych 0séb dla
wszystkich celow u danej osoby badanej, a nastgpnie przez podzielenie tej sumy przez liczbg wszystkich
wspierajacych osob. Jesli jakas osoba wspierajaca wymieniona byta dwukrotnie, to zostata policzona
dwukrotnie.
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wida¢, mtodzi ludzie najczesciej doswiadczaja wsparcia od swoich partnerow zyciowych 1
od rodzicow. Generalnie wigkszos$¢ zrodet wsparcia w grupie badanych ulokowanych jest
poza organizacja (60,17%), w miejscu pracy jest ich mniej (39,83%), a najczesciej sa to
wspotpracownik i bezposredni przelozony. Poréwnujac powyzsze wskazniki struktury
(dane procentowe) mozna odrzuci¢ hipotez¢ zerowa, gdyz p=0,0036; tak wigc mozna
przyjac, iz wsparcie pochodzi w gléwnej mierze spoza organizacji.

Jesli chodzi o kategori¢ ,,inne osoby wspierajace”, to 18 razy wpisana zostata
osoba spoza organizacji, a 21 razy z organizacji. Doktadna analiza odpowiedzi wskazuje,
iz najczesciej badani dublowali wymienione juz kategorie lub nie wpisywali nikogo.
Wsrod odpowiedzi sensownych pojawity sig nastepujace kategorie:

e inspektor bhp,

e technolodzy,

e pracownicy uczelni, wyktadowcy, nauczyciel, byly promotor, zatozyciel
specjalnosci na studiach,

e o0soby zwiazane z zawodem znajace mnie i specyfike pracy,

e jasam, ja sama.
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Rysunek 19. Czgstotliwo$¢ wskazywania przez badanych poszczegdlnych zrodet wsparcia.
Opracowanie wiasne.
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Wszystkie przeanalizowane™® cele zawodowe (tj. 358 celow) zostaty sformutowane
jako pozytywy, nie wystgpowaly cele w formie zaprzeczen ani cele typu ,,uniknaé
czegos$”. Badani chca: by¢ kims$, by¢ jakims, co$ zdoby¢, stworzy¢, zwigkszy¢, opanowac,
doskonali¢, poglebié, osiagnaé, czyli mysla o pozytywnych konsekwencjach, ktore maja
nastapi¢, a nie formuluja swoich celow zawodowych w postaci negatywnych
konsekwencji, ktérych chca uniknaé. Mtodzi ludzie bioracy udziat w badaniu formutuja
swoje cele jako ogolne kierunki dziatania, chociazby: ,,samorealizacja”, ,,zdobywanie
doswiadczenia”, ,,zarabianie pienigdzy”, ale niektorzy sa bardzo konkretni i §wiadomi
tego, co chca osiagnaé, przyktadowo: ,,praca w jednostce objetej systemem ISO 14001
(jako audytor)”, ,bra¢ udzial w jak najwigkszej liczbie organizowanych szkolen
zwiazanych tematycznie z moim stanowiskiem pracy a takze z rozwijaniem kompetencji
potrzebnych na wyzszych stanowiskach pracy takich jak np. zarzadzanie pracownikami
czy psychologia biznesu”. Podziat celow na konkretne (czy wzglednie konkretne) oraz na
ogolne (czy bardzo ogodlne) to podziat prawie pot na pot (47% 1 53%). Wigkszosé
podawanych celow zawodowych (62%) dotyczy odczué, emocji, okreslonych stanow
psychologicznych, opanowania pewnego poziomu umiejgtnosci. Natomiast okoto 38%
wszystkich przeanalizowanych celow zawodowych to cele materialne, przedmiotowe,
dotyczace spraw formalnych.

Metoda AOCZ, mimo, iz dotyczy celow zawodowych, zawiera takze pytanie o
cele zyciowe. Kazdy z badanych wybierat 7 celow ludzkiego dziatania z zaproponowane;j

listy, opartej na klasyfikacji M. Forda i C. Nicholsa (1991).

Tabela 10. Cele ludzkiego dziatania wg typologii Forda i Nicholsa (1991) — czgstotliwos¢ wskazywania w
grupie badawczej. Opracowanie wiasne.

Pozadane zachowania intrapersonalne (JA)

Cele afektywne (CAF), czyli: 18,53%
poszukiwanie wrazen, wyciszenie,
zadowolenie z zycia, przyjemno$¢, kondycja fizyczna

Cele poznawcze (CP), czyli: 21,62%

poznawanie, samodoskonalenie, kreatywnos¢, pozytywna samoocena

Subiektywne cele organizacyjne (CO), czyli: 5,92%

wewnetrzna harmonia, duchowo$¢

* Dla przypomnienia - w metodzie AOCZ analizie poddawane byly maksymalnie 4 cele zawodowe wpisane
przez badanego. Jesli badany podatl wigcej celow niz 4, wybierane byly 4 najwazniejsze lub 4 pierwsze (w
zaleznosci czy badany uktadal je hierarchicznie czy nie).
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Pozadane zachowania interpersonalne (MY)

Cele asertywnej relacji z otoczeniem spotecznym (CAS), czyli: 13,38%
indywidualizm, niezalezno$¢, podnoszenie statusu, aprobata spoteczna

Cele integracji z otoczeniem spotecznym (CI), czyli: 17,63%
relacje migdzyludzkie, prawos¢, moralno$é, sprawiedliwo$é, altruizm

Cele do realizacji okre$lonych zadan (CZ), czyli: 22.91%

profesjonalizm, innowacyjno$¢, samoorganizacja, majetnosé, bezpieczenstwo

Suma

100% = 777 celow

Porownujac ogolnie dwie ogdlne kategorie: cele typu JA i cele typu MY, nie

stwierdzono istotnej roznicy pomigdzy ich proporcjami — jest to podzial prawie pot na pot.

Natomiast analiza liczebnos$ci szesciu kategorii celow z zastosowaniem testu zgodnos$ci

Chi-kwadrat pozwala na odrzucenie hipotezy zerowej (Chi-kwadrat=90,53; df=5; p=0,00),

co oznacza statystycznie istotne zréznicowanie poszczegdlnych kategorii. Diagram 20

pokazuje ktore cele wybierane przez badanych; kolory ciepte odnosza si¢ do celow typu

MY, natomiast kolory chtodne — do celow typu JA.

W probie 111 badanych zaobserwowano, ze kobiety czg$ciej niz mezczyzni

wybieraja cele poznawcze, tj.: poznawanie, samodoskonalenie, kreatywno$¢, pozytywna

samoocena (p=0,008 w tescie t dla prob niezaleznych wzgledem grup).

Cele ludzkiego dziatania wg Forda i Nicholsa

CAF

Ccz 19%
22%

CP
CI 22%

18%

CO
6%

CAS
13%

Rysunek 20. Cele ludzkiego dziatania wg typologii Forda i Nicholsa (1991) — czgstotliwos¢ wskazywania w

grupie badawczej. Opracowanie wiasne.
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7.2. Porownanie osob zorientowanych i niezorientowanych na

cele zawodowe

Pomiar konstruktu ,,zorientowanie na cele” opieral si¢ na trzech elementach: 1)
ilosci wymienionych celéw, 2) oszacowaniu prawdopodobienstwa ich osiagnigcia, 3)
deklaracji poziomu zaangazowania w ich realizacjg. Na podstawie tych trzech aspektow
wyrozniono dwie wyrazne kategorie nazwane zorientowaniem na cele zawodowe oraz
brakiem zorientowania na cele zawodowe. W praktyce przyjeto, iz osoby osiagajace
wyniki wysokie (patrz rozdz. 5.2.3.) w kazdej z wymienionych kategorii otrzymuja ,,plus”,
a w przypadku wynikéw niskich - ,,minus”. I tak, osoby, ktére uzyskaly dwa lub trzy
plusy sklasyfikowane zostaly jako osoby zorientowane na cele, natomiast osoby
otrzymujace dwa lub trzy minusy uznane zostaly za osoby niezorientowane na cele
zawodowe. Grupa zorientowanych na cele liczy 28 osob, grupa niezorientowanych na cele

liczy 21 osob. Charakterystykg obu grup pod katem zmiennych z metryczki prezentuje

tabela 11.

Tabela 11. Charakterystyka osob zorientowanych i niezorientowanych na cele pod katem danych
metryczkowych. Opracowanie wlasne.

Grupy Zorientowani Niezorientowani
Charakterystyki na cele zawodowe na cele zawodowe
Liczebnosé 28 0s6b 21 0s6b
Pleé 13 kobiet i 15 mezczyzn 14 kobiet i 7 mgzczyzn
Wyksztatcenie wyzsze - 16 0séb wyzsze - 15 0sob

$rednie - 11 osob
st.pomaturalne — 1 osoba

srednie - 5 0sob
st.pomaturalne — 1 osoba

Kontynuacja nauki

nie — 12 0s6b

tak — 16 0sob

nie — 8 0sob

tak — 13 0sob

Prowadzenie
gospodarstwa domowego

nie uczestnicze — 9 0sob
wspotprowadze — 14 0sdb

jestem gtéwnym zywicielem — nikt
samodzielnie si¢ finansuj¢ — 5 0sob

nie uczestnicze — 9 0sob
wspotprowadze — 7 0sob
jestem gtownym zywicielem — 1 osoba
samodzielnie si¢ finansuj¢ — 4 osoby

Dhugos¢ doswiadczenia
zawodowego

min =2 max =416 tygodni
srednio 119,4 tygodnia
odchylenie = 124,1

mediana = 64 tygodnie

dla liczebnosci 27 0s6b, tj. po
odrzuceniu jednego wyniku
réwnego 0

min =10 max = 208 tygodni
srednio 69,1 tygodnia
odchylenie = 73,9

mediana = 32 tygodnie
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Grupy Zorientowani Niezorientowani
: na cele zawodowe na cele zawodowe
CharakterYStykl ciag dalszy tab.11
Problemy ze znalezieniem | tak — 3 osoby tak — 6 0sob
pracy nie — 25 osob nie — 15 osoéb
Charakterystyka zaktadu Wielkos¢ firmy: Wielkos¢ firmy:
pracy 1-15 pracownikdéw — 5 0sob 1-15 pracownikow — 4 osoby
16-50 pracownikow — 4 osoby 16-50 pracownikow — 5 0s6b
51-249 pracownikow — 3 osoby 51-249 pracownikow — 5 0so6b
250-499 pracownikow — 7 0s6b 250-499 pracownikow — 3 osoby
500 i wigcej pracownikéw — 9 os6b | 500 i wigcej pracownikow — 4 osoby
Sektor: Sektor:
prywatny — 14 oséb prywatny — 11 osob
panstwowy — 3 osoby panstwowy — 4 osoby
budzetéwka — 8 0sob budzetowka — 6 osoby
ngo — 3 osoby ngo — nikt
Zespotowy charakter pracy: Zespotowy charakter pracy:
tak — 22 osoby tak — 18 0sob
nie — 6 0s6b nie — 3 osoby

Nie stwierdza si¢ zwiazku pomigdzy picia a zorientowaniem na cele (Chi-kwadrat
(df=1) wynosi 1,99, p=0,1587). Podobnie grupy zorientowanych i niezorientowanych na
cele nie roznig si¢ istotnie pod wzglgdem poziomu wyksztatcenia. Wykonano test U
Manna-Whitneya (wzglgdem zmiennej zorientowanie na cele) i otrzymano: U=249; Z
popr.= -1,077; a p=0,281. Uzyskana warto$¢ statystyki nie pozwala na odrzucenie
hipotezy zerowe;.

Nie stwierdzono zwiazku pomigdzy kontynuacja nauki a zorientowaniem na cele w
porownywanych grupach (Chi-kwadrat = 0,11, df = 1, p = 0,7372). Dla poréwnania obu
grup pod wzgledem dlugosci doswiadczenia zawodowego wykonano test U Manna-
Whitneya i otrzymano: U=206,5; Z popr.=1,6; a p=0,11, co nie pozwolito na odrzucenie
hipotezy zerowej. Testu t dla prob niezaleznych (wzglgdem grup) nie mozna bylo
zastosowa¢ w tym przypadku, chociaz liczno$¢ kazdej z porownywanych grup przekracza
20, wigc rozktad z proby statystyki U szybko zmierza do rozktadu normalnego, jednakze
wynik testu Levene’a wskazywal na niejednorodno$¢ wariancji w poréwnywanych
grupach.

Nie stwierdzono zwiazku pomigdzy zorientowaniem na cele a wystgpowaniem
probleméw ze znalezieniem pracy w pordwnywanych grupach (Chi-kwadrat = 2,55, df =
I, p = 0,11). Grupy zorientowanych i niezorientowanych na cele nie r6znia takze si¢ pod

wzgledem charakterystyki ,,prowadzenie gospodarstwa domowego”: nie stwierdza si¢
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istotnych roznic migdzy grupami, analizujac cztery rodzaje udzielanych odpowiedzi
(badajac za kazdym razem ro6znicg migedzy dwoma wskaznikami struktury). W obu
grupach — tak jak w catej badanej probie - najczgstszymi odpowiedziami sa ,,nie
uczestnicz¢ w prowadzeniu gospodarstwa domowego” oraz ,,wspOlprowadze
gospodarstwo domowe”, z kolei odpowiedz ,,jestem gtownym zywicielem rodziny” nalezy
do rzadkos$ci. W grupie osob zorientowanych na cele czgstotliwosci poszczegodlnych
odpowiedzi sa rdzne na poziomie statystycznym (p=0,001), natomiast w grupie oséb nie
zorientowanych na cele rdznice te nie sa istotne statystycznie (p>0,05), prawdopodobnie
ze wzgledu na niewielka liczebno$¢ tej grupy.

Jesli chodzi o charakterystyke zakladu pracy, to w pierwszej kolejnosci
analizowano wielkos$ci firm w obu porownywanych grupach. Wykonano test U Manna-
Whitneya (wzgledem zmiennej zorientowanie na cele) i otrzymano: U=238; Z
popr.=1,157; a p=0,247. Uzyskana wartos$¢ statystyki nie pozwala na odrzucenie hipotezy
zerowej, czyli wielko$¢ firmy nie pozostaje w zadnym zwiazku ze zorientowaniem na
cele. Ustalono ponadto, iz w obu poréwnywanych grupach nie ma istotnych statystycznie
r6éznic pomigdzy ilo§ciami badanych os6b zatrudnionymi w firmach o r6éznej wielkosci. Ta
samg tendencj¢ obserwujemy w calej badanej probie. Nie stwierdza si¢ ponadto istotnych
roznic miedzy grupami, analizujac cztery rdzne sektory zatrudnienia. Natomiast zaroOwno
w grupie o0sOb zorientowanych 1 niezorientowanych na cele obserwujemy istotne
statystycznie zrdznicowanie ilosci reprezentantdéw poszczegélnych sektorow — w obu
grupach dominuja osoby zatrudnione w sektorze prywatnym, podobnie jak w calej probie
badawczej. Zorientowanie na cele jest rowniez niezalezne od zespotowego charakteru
pracy (Chi-kwadrat = 0,41; df = 1; p = 0,52).

Jak zaktadano w hipotezie badawczej Al., osoby zorientowane na cele i te
niezorientowane, nie réznia si¢ istotnie mi¢dzy soba ze wzgledu na: pte¢, poziom
wyksztalcenia, fakt kontynuowania nauki i1 sposdb uczestniczenia w gospodarstwie
domowym. Mozna ponadto dodaé, ze nie roznicuje ich takze wielkos¢ firmy, w ktorej
pracuja, sektor, do ktorego nalezy ich zaktad pracy, ani zespotowy — badz nie - charakter
pracy. Grup tych nie roznicuje takze dlugo$¢ uprzedniego doswiadczenia zawodowego,

chociaz t¢ roznice przewidywata hipoteza Al.

Jesli chodzi o ilo§¢ podawanych celéw w grupie ,,zorientowanych”, to osoby te
wypisywalty od 1 do 9 celéw, $rednio 4,6 celu przy odchyleniu standardowym 2,1 a

mediana wyniosta 5. W grupie tej mogly znalez¢ si¢ osoby podajace jeden tylko cel, pod
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warunkiem, ze osiagnely wyniki wysokie w kategoriach: prawdopodobienstwo osiagnigcia
celu 1 zaangazowanie w jego realizacj¢. Osoby ,,niezorientowane” wpisywaly — podobnie
jak grupa zorientowanych na cele — od 1 do 8 celow, $rednio 3,1 celu przy odchyleniu
standardowym 1,8 a mediana wyniosta 3. Analogicznie jak w grupie zorientowanych na
cele, rowniez w tej grupie badanych mogly si¢ znalez¢ osoby, ktére wpisywaty duzo
celow (tj. 5 lub wigcej), ale jesli ich wyniki w kategoriach: prawdopodobienstwo
osiagnigcia celu 1 zaangazowanie w realizacj¢ byly niskie, to w efekcie zostali uznani za
osoby niezorientowane na cele. Wykonano test t - test Levene’a potwierdzit jednorodnos¢
wariancji w porownywanych probach - i na podstawie jego wartosci stwierdzono, iz grupy
zorientowanych 1 niezorientowanych na cele r6znia si¢ miedzy soba pod wzgledem ilosci
podawanych celow (t=2,81; df=47; p=0,007).

Przewidziano przeprowadzenie analizy czasu wpisywania celow w obu
wymienionych grupach. Zaktadano (patrz rozdz. 5.2.2.), iz grupa 0so6b zorientowanych na
cele bedzie wpisywata swoje cele zawodowe szybciej niz osoby niezorientowane. Dane
zaprezentowane w tabeli 12 nie potwierdzaja tego zatozenia, ale przede wszystkim analizy
zaniechano z powodu duzego prawdopodobienstwa wystgpowania roznego rodzaju
zmiennych zaklocajacych w trakcie badania. Badacz nie towarzyszyt badanym osobom w
trakcie wypelniania kwestionariuszy, a tymczasem na czas poswigcony na wpisywanie
celow czy czas wypehienie calo$ci mogly mie¢ wpltyw przerdzne czynniki, m.in.
sprawno$¢ w obstudze komputera, umiejetnos¢ formutowania mysli, obecno$¢ innych
0s0b etc.

Osoby zorientowane i1 niezorientowane na cele zawodowe roznia si¢ miedzy soba
istotnie pod wzgledem szacowanego prawdopodobiefistwa osiagnigcia zamierzonych
celow. Stwierdzono to na podstawie statystyki U (test Manna-Whitneya), ktéra w tym
przypadku ma wartos¢ 18,5 (Z popraw.=5,57 i p=0,0). Nie wykonano testu t ze wzgledu
na niejednorodno$¢ wariancji w poréwnywanych grupach (F Levene’a =10,2 i p Levene’a
=0,003; df=47).

Przy poréwnaniu poziomu zaangazowania w grupie o0sOb zorientowanych i
niezorientowanych na cele mozliwe znowu bylo wykorzystanie testu t dla prob
niezaleznych (liczebno$¢ prob powyzej 20 i1 stwierdzona jednorodno$¢ wariancji w
porownywanych prébach). Warto$¢ tej statystyki wyniosta 6,68 przy df=47, a p=0,00.
Dlatego odrzucono hipotezg zerowa i stwierdzono, iz porOwnywane grupy prezentuja

istotnie rdzny poziom zaangazowania w wymienione cele zawodowe.
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Podobna =zalezno$¢ wystepuje w przypadku zmiennej ,,spdjnos¢ pomigdzy
osiagalnoscia celow a zaangazowaniem w ich realizacj¢”. Przy jednorodnych wariancjach
w obu porownywanych grupach (F Levene’a =1,61 i p Levene’a = 0,21; df=47),
zastosowano test t, ktorego wartos¢ wyniosta 3,34 przy df=47 i dla p=0,002. Dlatego
mozna odrzuci¢ hipotez¢ zerowa 1 stwierdzi¢, ze poréwnywane grupy o0sob
zorientowanych i niezorientowanych na cele r6znia si¢ pod wzgledem spdjnosci.

Jak wida¢ w tabeli 12, poréwnywane grupy nie réznig si¢ pod wzgledem
hierarchicznej struktury celow. W ogdle w calej probie badawczej wspdtczynnik
koncentracji Lorenza, wykorzystany do pomiaru tej struktury przyjmuje podobnie niska
wartos¢ (0,27). Jedyne 3 osoby w calej probie, ktoére maja wspodiczynnik Lorenza wigkszy
lub rowny 0,5 1 ktore maja wigcej niz jeden cel to osoby z grupy ,,zorientowani na cele”.
Czyli tylko te trzy osoby ze 111 przebadanych réznicuja znaczaco swoje cele.

Natomiast porownywane grupy roéznia si¢ istotnie pod wzgledem powiazania
celow migdzy soba. Przy jednorodnych wariancjach w obu porownywanych grupach (F
Levene’a =0,009 1 p Levene’a = 0,92; df=47), zastosowano test t, ktorego warto$¢
wyniosta 2,86 przy df=47 i dla p=0,006.

Biorac pod uwage gesto$¢ wsparcia ponownie stwierdzany istotne roznice migdzy
poréwnywanymi grupami, gdyz t=3,54; df=47; a p=0,0009 (przy jednorodnych
wariancjach w obu grupach: F Levene’a =1,15 1 p Levene’a = 0,29; df=47).

Przygladajac si¢ teraz dwom charakterystykom jakosciowym omawianych celow
zawodowych:

e Stwierdza si¢ istotna roznicg w liczebnosci kategorii celéw konkretnych i
ogolnych w grupie 0so6b zorientowanych na cele (p=0,007). Osoby z tej grupy
podaja czgsciej cele ogdlne.

e W grupie osob niezorientowanych na cele podziat na cele ogdlne 1 konkretne
jest podzialem prawie dokladnie pot na pot — nie wystepuje tam w zasadzie
réznica pomi¢dzy wymienionymi kategoriami celow.

¢ Nie ma istotnej réznicy — przy poréwnaniu wartosci procentowych - pomigdzy
iloscia celéw konkretnych w obu poréwnywanych grupach i ta sama zalezno$¢
odnosi si¢ do celow ogolnych — w grupie oséb zorientowanych i
niezorientowanych wystepuja one z podobna czgstotliwoscia. Potwierdza to
wartos¢ Chi-kwadrat=1,09; df=1; p=0,296.

e Stwierdza sig istotng rdéznicg w liczebnos$ci kategorii celdéw stany/emocje vs.

przedmiotowe/materialne w grupie 0sob zorientowanych na cele (p=0,00).
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Osoby z tej grupy podaja czesciej cele odnoszace si¢ do stanéw psychicznych,
emocji, czy uczu¢ (poczuc) niz cele materialne, przedmiotowe, czy dotyczace
spraw formalnych.

W grupie oso6b niezorientowanych na cele podzial na cele stany/emocje vs.
przedmiotowe/materialne jest znowu podzialem prawie doktadnie p6t na pot —
nie wystepuje tam w zasadzie réznica pomigdzy wymienionymi kategoriami
celow.

Stwierdzono ro6znice pomigdzy iloscia celow typu stany/emocje w obu
porownywanych grupach (p=0,03). Podobnie istotna rdznica statystyczna
istnieje pomigdzy liczebnosciami kategorii cele przedmiotowe/materialne w

obu poréwnywanych grupach (znow p=0,03). Potwierdza to takze statystyka

Chi-kwadrat rowna 4,75 przy df=1 i p=0,029.

Tabela 12. Charakterystyka osob zorientowanych i niezorientowanych na cele pod katem parametrow
dotyczacych celow zawodowych. Opracowanie wiasne.

Grupy Zorientowani Niezorientowani
Charakterystyl na cele zawodowe na cele zawodowe
[lo$¢ celow min = 1 max =9 min = 1 max = 8
Srednio 4,6 celu Srednio 3,1 celu
odchylenie st. = 2,08 odchylenie st. = 1,84
mediana = 5 mediana = 3
Czas wpisywania min= 14,2 max =295,8 min= 11,1 max =245,8
pojedynczego celu $rednio 76,5 sekund srednio 43,1 sekund
odchylenie st. = 75,8 odchylenie st. = 51,3
mediana = 48,2 mediana = 22,9
Prawdopodobienstwo min= 80% max = 100% | min= 10% max = 90%
osiagnigcia celow Srednio 90,7% Srednio 55,4%

odchylenie st. = 7,3%
mediana = 91,5%

odchylenie st. = 20,4%
mediana = 57%

Zaangazowanie min =33% max = 100% | min = 4% max = 94%
srednio 85,2% srednio 43,2%
odchylenie st. = 18,1% odchylenie st. =25,9%
mediana = 89% mediana = 43%

Spojnosé min = 0 max =61,3% | min = 6% max = 81%
srednia 13,7% srednia 30,1%

odchylenie st. = 10,9%
mediana = 7,6%

odchylenie st. = 14,9%
mediana = 30%

Struktura hierarchiczna
celow

min= 0 max = 0,92 (teor. 1)
Srednia = 0,3

odchylenie st. = 0,3

mediana = 0,2

min = 0 max = 0,93 (teor. 1)
Srednia = 0,3

odchylenie st. = 0,3

mediana = 0,2
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Grupy
Charakterystyki

Zorientowani
na cele zawodowe

Niezorientowani

na cele zawodowe
ciag dalszy tab.12

Powiazanie celow ze soba

min=0 max=1
Srednia 0,63
odchylenie st. = 0,3

min= 0 max = 1
Srednia 0,38

odchylenie st. = 0,3

mediana = 0,7 mediana = 0,5

min= 0 max = 16
Srednia 5,9
odchylenie st. = 3,5

min=2 max =20
Srednia 10,8
odchylenie st. = 4,3

Wsparcie — gestosé

mediana = 12 mediana = 5
Jako$ciowe Konkretne 40,43% Konkretne 49,12%
charakterystyki celow Ogdlne 59,57% Ogolne 50,88%
Stany/emocje 67,02% | Stany/emocje 49,12%
Przedmiotowe/materialne 32,98% | Przedmiotowe/materialne 50,88%

Podstawa podziatu na osoby zorientowane na cele i osoby niezorientowane sa trzy
kluczowe wskazniki: ilo§¢ wymienionych celow, oszacowane prawdopodobienstwo ich
osiagnigcia 1 zadeklarowane zaangazowanie w ich realizacje. Zaprezentowane powyzej
obliczenia (patrz tez tabela 12) potwierdzaja istnienie statystycznie istotnych roznic
pomigdzy tymi dwoma grupami pod wzgledem ustalonych wskaznikow. W sumie mozna
by do tej grupy zmiennych ,rdzeniowych” doda¢ wskaznik nazwany spojnoscia,
wyrazajacy konsekwencje jednostki: deklaruje ona bowiem wiar¢ w osiagnigcie
zamierzonych celéw 1 jednocze$nie potwierdza zaangazowanie na rzecz zrealizowania
tychze celow.

Po wytypowaniu oséb zorientowanych i tych niezorientowanych na cele z grona
badanych zaproponowano poszerzenie ich charakterystyki, uwzgledniajac kilka kryteriow
(poréwnaj rozdz. 5.2.3.). I tak, hierarchiczno$¢ celéw nie réznicuje w zadnym stopniu
omawianych grup oséb, w ogdle okazuje sig, ze trudno mowi¢ o hierarchicznej strukturze
celow zawodowych w badanej probie. Natomiast wida¢, iz cele funkcjonuja raczej jako
system, tzn. sa powiazane ze soba, a wigkszym stopniu dzieje si¢ tak u ,,zorientowanych”.
Na podstawie jako$ciowej analizy wymienionych celow zawodowych stwierdzamy, iz
osoby zorientowane na cele czgéciej podaja cele ogélne niz konkretne oraz ze ich cele
zawodowe cze$ciej odnosza si¢ do standw psychicznych badz emocji niz sa
przedmiotowe, materialne, czy formalne. ,,Zorientowani” czg$ciej podaja cele typu
stany/emocje niz osoby niezorientowane na cele, ktore z kolei czg$ciej podaja cele typu
przedmiotowe/materialne/formalne.

Hipoteza badawcza A2. zakladala, iz osoby zorientowane i niezorientowane na

cele beda réznily si¢ ogolnie ,,poziomem” otrzymywanego wsparcia. Pierwotnie wskaznik




ten odnosit si¢ do stopnia zadowolenia badanego z otrzymywanego wsparcia, jednak
zostal on zamieniony na tzw. gesto$¢ wsparcia, uwzgledniajaca — oprocz zadowolenia —

takze ilo§¢ zrodet wsparcia. Obie porownywane grupy roéznia si¢ istotnie pod wzgledem

gestosci wsparcia.

Ostatnim etapem poroOwnania osob zorientowanych i niezorientowanych na cele

jest charakterystyka ogolnych celow ludzkiego dzialania, zaprezentowanych w tabeli 13 i

narys. 21.
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Tabela 13. Poréwnanie 0sob zorientowanych i niezorientowanych na cele pod katem ogoélnych celow
ludzkiego dziatania. Opracowanie wiasne.

Grupy Zorientowani Niezorientowani

Charlisrsiia na cele zawodowe na cele zawodowe

Pozadane zachowania intrapersonalne (JA)
Cele afektywne (CAF) 21,43% 17,69%
Cele poznawcze (CP) 20,92% 21,09%
Subiektywne cele 7,14% 4,76%
organizacyjne (CO)

Pozadane zachowania interpersonalne (MY)
Cele asertywnej relacji z 12,76% 12,24%
otoczeniem spotecznym (CAS)
Cele integracji z otoczeniem 19,90% 21,09%
spotecznym (CI)
Cele do realizacji okre$lonych 17,86% 23,13%
zadan (CZ)
Suma 100% = 196 celow 100% = 147 celéw

Cele ludzkiego dziatania u 0séb z rézng orientacjq na
cele
25% -
20% 1 B _
15%-
10%
5%
0% w \ ‘ ‘ | ‘
CAF CP CO CAS (I Ccz

Ozorientowani na
cele

O niezorientowani
na cele

Rysunek 21. Poréwnanie 0sob zorientowanych i niezorientowanych na cele pod katem ogélnych celow

ludzkiego dziatania. Opracowanie wiasne.
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Poréwnujac wszystkie szes¢ kategorii celow ludzkiego dziatania w dwdch grupach
nie stwierdzono nigdzie istotnej rdznicy pomigdzy osobami zorientowanymi i
niezorientowanymi na cele. Je$li chodzi o podzial celéw ludzkiego dziatania na
intrapersonalne (JA) i interpersonalne (MY) w obu analizowanych grupach, to liczebno$¢
obu kategorii jest zblizona do siebie — jest to podzial prawie pot na pot. Nie ma istotnej
réznicy pomigdzy tymi proporcjami ani w obregbie Zadnej z grup, ani pomigdzy
analizowanymi grupami. Natomiast w obrgbie grup istnieje zréznicowanie pomigdzy
poszczegdlnymi liczebno$ciami celow — w obu grupach najrzadziej wybierane byly
subiektywne cele organizacyjne, tj. wewngtrzna harmonia i duchowos¢ (p rzedu 0,001 —

0,002 w tescie zgodnosci Chi-kwadrat).

7.2.1. Porownanie badanych osob pod wzgledem ulokowania

swoich celédw zawodowych w czasie

W metodzie AOCZ badany odpowiada na pytanie, ile lat bedzie mial, kiedy
osiagnie kazdy swoj analizowany cel zawodowy. Chociaz nie zostato to zaplanowane na
poziomie konstrukcji hipotez badawczych, podjeto analiz¢ t¢ zmiennej temporalnej,
nazwanej roboczo ,.horyzontem planowania”. Na pytanie to odpowiedziato 106 badanych,
z ktorych 35 oséb planuje zrealizowa¢ wszystkie swoje cele poddane analizie do 5 lat
(wlacznie). Reszta oséb planuje w diuzszej perspektywie czasowej, badz to w jednym
konkretnym celu, badz w kilku celach zawodowych. Charakterystyke obu wymienionych
grup pod katem zmiennych z metryczki prezentuje tabela 14. Dla ulatwienia

wprowadzono w opisie skrétowe nazwy obu grup: ,,do 5 lat” 1,,5 lat +”.

Tabela 14. Charakterystyka osob planujacych do 5 lat i 0s6b planujacych w dtuzszej perspektywie czasowej
pod katem danych metryczkowych. Opracowanie wiasne.

Grupy | Osoby planujace swoje cele Osoby planujace swoje cele
zawodowe do 5 lat zawodowe w dluzszej
_ perspektywie czasowej

Charakterystyki
Liczebnos$é 35 osob 71 0s6b
Pleé 24 kobiety (68,6%) 38 kobiet (53,5%)

11mezczyzn (31,4%) 33 mezezyzn (46,5%)
Wyksztatcenie wyzsze - 21 osob wyzsze - 46 0sob

$rednie - 13 os6b $rednie - 22 osoby

st.pomaturalne — 1 osoba st.pomaturalne — 3 osoby
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Grupy

Charakterystyki

Osoby planujace swoje cele
zawodowe do 5 lat

Osoby planujace swoje cele
zawodowe w dluzszej

perspektywie czasowej
ciag dalszy tab.14

Kontynuacja nauki

nie — 17 osob
tak — 18 0sob

nie — 31 o0sob
tak — 40 osob

Prowadzenie
gospodarstwa
domowego

nie uczestnicze — 14 osdb
wspotprowadzg — 18 0sob

jestem gléwnym zywicielem — 1 osoba
samodzielnie si¢ finansuj¢ — 2 osoby

nie uczestniczg — 33 osoby
wspolprowadze — 26 0sob

jestem gtownym zywicielem — nikt
samodzielnie si¢ finansujg — 12 0sob

Dhugos¢ doswiadczenia
zawodowego

min= 0 max =416 tygodni
srednio 106,9 tygodnia
odchylenie = 108,6

mediana = 52 tygodnie

min=0  max= 520 tygodni
srednio 80,7 tygodnia
odchylenie = 106,7

mediana = 30 tygodni

Problemy ze
znalezieniem pracy

tak — 5 0sOb

nie — 30 os6b

tak — 13 0sob

nie — 58 0s6b

Charakterystyka
zaktadu pracy

Wielko$¢ firmy:

1-15 pracownikdéw — 6 0sob

16-50 pracownikow — 4 osoby
51-249 pracownikow — 6 0sob
250-499 pracownikow — 5 0s6b

500 i wigcej pracownikdéw — 14 0so6b

Sektor:

prywatny — 25 o0s6b
panstwowy — 3 osoby
budzetéwka — 6 0s6b
ngo — 1 osoba

Zespotowy charakter pracy:
tak — 26 0sob
nie — 9 osoéb

Wielko$¢ firmy:

1-15 pracownikéw —14 o0s6b

16-50 pracownikow — 17 0sob
51-249 pracownikow — 15 osob
250-499 pracownikow — 13 0sob
500 1 wigcej pracownikow — 12 0s6b

Sektor:

prywatny — 39 osob
panstwowy — 5 0sob
budzetowka — 24 osoby
ngo — 3 osoby

Zespotowy charakter pracy:
tak — 52 osoby
nie — 19 oséb

W grupie planujacych do 5 lat jest wigcej kobiet niz mgzczyzn (p=0,003). Jednak

generalnie nie stwierdza si¢ zwiazku pomigdzy plcia a horyzontem planowania, gdyz Chi-

kwadrat (df=1) wynosi 2,19; p=0,1392. Grupy ,,do 5 lat” i,,5 lat +” nie r6znia si¢ istotnie

pod wzgledem poziomu wyksztalcenia. Wykonano test U Manna-Whitneya (wzgledem

zmiennej horyzont planowania) i otrzymano U=1174,5; Z popr.= 0,542; a p=0,588.

Uzyskane warto$ci statystyk nie pozwalaja na odrzucenie hipotezy zerowej. W obu

poréwnywanych grupach przewazaja osoby z wyksztalceniem wyzszym, tak jak w catej

proébie badawcze;j.

Stwierdzono brak zwiazku pomiedzy kontynuacja nauki a horyzontem planowania

celow w obu porownywanych grupach (Chi-kwadrat = 0,23; df = 1; p = 0,633). W celu

porownania dtugosci doswiadczenia zawodowego w poréwnywanych grupach: wykonano
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test t dla prob niezaleznych (wzgledem grup), gdyz test Levene’a potwierdzit
jednorodno$¢ wariancji. Warto$¢ statystyki t wyniosta -1,182; df=104; p=0,239, dlatego
nie stwierdza si¢ istotnej réznicy pod wzgledem dlugosci uprzedniego doswiadczenia
zawodowego w obu poréwnywanych grupach. Podobnie wystgpowanie u badanych
problemow ze znalezieniem pracy jest niezalezne od ich czasowego horyzontu planowania
(Chi-kwadrat = 0,27; df = 1; p = 0,604).

Grupy ,,do 5 lat” 1 ,,5 lat +” nie r6znia si¢ tez pod wzgledem charakterystyki
»prowadzenie gospodarstwa domowego”: nie stwierdza si¢ istotnych réznic migdzy
grupami, analizujac cztery rodzaje udzielanych odpowiedzi (badajac za kazdym razem
roznicg migdzy dwoma wskaznikami struktury). Istnieje zréznicowanie wewnatrz grup —
statystycznie istotne — ktore pokrywa si¢ ogo6lna tendencja zaobserwowang a catej grupie
badawczej oraz przy poroOwnaniu osOb zorientowanych i nie zorientowanych na cele
zawodowe.

Jesli chodzi o charakterystyke zakladu pracy, to stwierdzono pewna rdznicg
migdzy poréwnywanymi grupami. Wykonano test U Manna-Whitneya (wzglgdem
zmiennej horyzont planowania) i otrzymano: U=949.5; Z popr.= -2,011; a p=0,044.
Uzyskane wartosci statystyk pozwalaja na odrzucenie hipotezy zerowej, czyli osoby
planujace do 5 lat pracuja w wigkszych firmach. Jednak warto$¢ p, bgdaca na granicy
odrzucenia sugeruje raczej niewielki zwiazek pomigdzy wielkoscia firmy a planowaniem
celow w czasie. Wida¢ to takze, kiedy przeanalizujemy liczebnosci wszystkich kategorii
wielko$ci firmy z uzyciem Chi-kwadrat: w grupie oso6b planujacych w dluzszej
perspektywie czasowej nie stwierdza si¢ statystycznie istotnego zroéznicowania wielkosci
firm (Chi-kwadrat=1,042 przy df=4 z p=0,903), a i w grupie os6b planujacych do 5 lat to
zrdznicowanie nie jest istotne statystycznie, bowiem p=0,0576 nie pozwala na odrzucenie
hipotezy zerowej. Nie stwierdza si¢ istotnych r6znic migdzy grupami, analizujac cztery
rozne sektory zatrudnienia. Natomiast w obrgbie porownywanych grup istnieje
zréznicowanie: tak jak w catej probie badawczej najliczniej reprezentowany jest sektor
firm prywatnych, a najmniej licznie — organizacje pozarzadowe. Stwierdzono brak
zwiazku pomigdzy zespotowym charakterem pracy a horyzontem planowania (Chi-

kwadrat = 0,01; df = 1; p = 0,909).
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Tabela 15. Charakterystyka oséb planujacych do 5 lat i 0s6b planujacych w diuzszej perspektywie czasowej
pod katem parametrow dotyczacych celow zawodowych. Opracowanie wiasne.

Grupy
Charakterystyki

Osoby planujace swoje cele
zawodowe do 5 lat

Osoby planujace swoje cele
zawodowe w dluzszej
perspektywie czasowej

[los¢ celow

min = 1 max =7
Srednio 3,5 celu

odchylenie st. = 1,5

min = 1 max =9
Srednio 3,9 celu
odchylenie st. = 1,7

mediana = 3 mediana =4
Prawdopodobienstwo min= 51% max = 100% | min= 10% max = 100%
osiagnigcia celow Srednio 82,1% Srednio 74,3%

odchylenie st. = 13,6%
mediana = 84%

odchylenie st. = 19,6%
mediana = 78,5%

Zaangazowanie min = 6% max = 100% | min=4% max = 100%
Srednio 69,7% Srednio 64,4%
odchylenie st. = 21,6% odchylenie st. = 22,4%
mediana = 66% mediana = 66%

Spojnose min = 0 max =61,3% | min = 0% max = 81%
srednia 25,7% Srednia 21,7%

odchylenie st. = 15,4%
mediana = 25%

odchylenie st. = 15%
mediana = 17,8%

Struktura hierarchiczna
celow

min =0 max = 0,92
Srednia = 0,29
odchylenie st. = 0,28
mediana = 0,22

min =0 max = 0,92
Srednia = 0,26
odchylenie st. = 0,24
mediana = 0,21

Powiazanie celow ze soba

min =0 max =1
Srednia 0,5
odchylenie st. = 0,3
mediana = 0,5

min=0 max=1
Srednia 0,5
odchylenie st. = 0,3
mediana = 0,5

Wsparcie — gestosé

min=2 max=16
srednia 8,1
odchylenie st. = 3,3
mediana = 8

min=0 max =20
Srednia 8,9
odchylenie st. = 4,1
mediana = 8

Jakosciowe
charakterystyki celow

Konkretne 65% (69 celow)
Ogolne 35% (37 celow)
(100%=106 celéw)

Stany/emocje 51% (54 cele)
Przedmiotowe/materialne 49% (52
cele)

Konkretne 40% (99 celow)

Ogolne 60% (151 celow)

(100%=250 celow)

Stany/emocje 66% (166 celow)
Przedmiotowe/materialne34% (84 cele)

Wykonano test t i na podstawie jego warto$ci stwierdzono, iz grupy ,,do 5 lat” i ,,5

lat +” nie roznia si¢ migdzy soba pod wzgledem ilosci podawanych celow (t=1,55;

df=104; p=0,124). Uzyto testu parametrycznego t, gdyz test Levene’a potwierdzit

jednorodno$¢ wariancji w poréwnywanych probach (F Levene’a =0,415; df=104;

p=0,521).
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Podobne obliczenia wykonano dla wskaznika prawdopodobienstwo osiagnigcia
celow. Tu takze stwierdzono jednorodnos$¢ wariancji (F Levene’a =2,828; df=104;
p=0,096), wigc uwzgledniajac liczebno§¢ poréwnywanych prob wykonano obliczenia
testem t i uzyskano wartosci: t= -1,88; df=104; p=0,063. Uzyskane wyniki nie pozwalaja
na odrzucenie hipotezy zerowej: grupy ,,do 5 lat” 1,,5 lat +” nie r6znia si¢ miedzy soba
pod wzgledem prawdopodobienstwa osiagnigcia podanych celow.

Analizujac dane liczbowe z tabeli 15 odno$nie kolejnych wskaznikow, tj.
zaangazowania, spojnosci, hierarchicznej struktury celow, powiazania celow ze sobag i
gestosci wsparcia oraz biorac pod uwage wyniki i obliczenia z poprzedniego paragrafu
zaniechano obliczen statystycznych. Ze wzgledu na bardzo zblizone warto$ci statystyk
opisowych w obu poréwnywanych grupach, wyniki analiz wydawaty si¢ by¢ przesadzone.

Jesli chodzi o jako$ciowe charakterystyki wymienionych celéw zawodowych,
ustalono:

e W grupie oséb planujacych swoje cele do 5 lat zdecydowana wigkszo$¢
tych celow ma charakter konkretny, a nie ogdlny (p=0,00). Z kolei w grupie
0sob planujacych w dhuzszej perspektywie czasowej istotnie wigcej jest
celow o charakterze og6lnym (p=0,00).

e [lo$¢ celow konkretnych rozni si¢ (przy porownaniu wskaznikéw struktury)
istotnie w obu grupach, podobnie jak ilos¢ celow ogoélnych — w obu
przypadkach p=0,00. Potwierdza to warto$¢ Chi-kwadrat réwna 19,4 (df=1)
1 p=0,00.

e 7 kolei ilo$¢ celow typu stany/emocje jest istotnie rézna od ilosci celow
typu przedmiotowe/materialne w grupie ,,5 lat +”; w grupie ,,do 5 lat” taka
roéznica nie wystepuje.

e Stwierdzono ponadto istotng roznicg w ilosci celow typu stany/emocje w
dwoéch poréwnywanych grupach oraz istotna réznicg w ilosci celow typu
przedmiotowe/materialne (p=0,008). Warto$¢ Chi-kwadrat pozwala takze
odrzuci¢ hipotez¢ o braku zaleznosci pomiedzy rodzajem celow a
horyzontem ich planowania (Chi-kwadrat=7,53; df=1; p=0,006).

Poréwnujac wszystkie sze$¢ kategorii celow ludzkiego dziatania w dwoéch grupach nie
stwierdzono istotnych réznic pomig¢dzy osobami planujacymi do 5 lat i tymi, ktorzy
planuja w dtuzszej perspektywie czasowej. W obrebie kazdej z poréwnywanych grup
poszczegbOlne liczebnosci szesciu kategorii celow sa zrdéznicowane (na poziomie

statystycznie istotnym), jednak w obu grupach w podobny sposdb.
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Jesli chodzi o podziat celéw ludzkiego dziatania na intrapersonalne (JA) i

interpersonalne (MY) w obu analizowanych grupach, to liczebno§¢ obu kategorii jest

zblizona do siebie — jest to podzial prawie pol na pot. Nie ma istotnej roznicy pomigdzy

tymi proporcjami ani w obrgbie zadnej z grup, ani pomig¢dzy analizowanymi grupami.

Tabela 16. Porownanie 0sob zorientowanych i niezorientowanych na cele pod katem og6lnych celow
ludzkiego dziatania. Opracowanie wiasne.

Grupy

Osoby planujace swoje
cele zawodowe do 5 lat

Osoby planujace swoje

cele zawodowe w dluzszej

Charakterystyki perspektywie czasowej
Pozadane zachowania intrapersonalne (JA)
Cele afektywne (CAF) 19,59% 18,11%
Cele poznawcze (CP) 24.29% 19,92%
Subiektywne cele 6,53% 5,84%
organizacyjne (CO)
Pozadane zachowania interpersonalne (MY)
Cele asertywnej relacji z 9,39% 14,89%
otoczeniem spotecznym (CAS)
Cele integracji z otoczeniem 17,14% 18,11%
spotecznym (CI)
Cele do realizacji okreslonych 22,86% 23,14%
zadan (CZ)
Suma 100% = 245 celow 100% = 497 celow
Cele ludzkiego dziatania u 0sdb z réznym
horyzontem planowania
25% 1
20%
15%-
Odo 5 lat
10% |5 lat +
5% 1
0%
CAF CpP co CAS CI cz

Rysunek 22. Poréwnanie 0sdb z r6znym horyzontem planowania pod katem ogdlnych celow ludzkiego
dziatania. Opracowanie wiasne.

Podsumowujac, osoby planujace swoje cele zawodowe do 5 lat oraz osoby

planujace w dluzszej perspektywie czasowej nie roznia si¢ miedzy soba pod wzgledem
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nastgpujacych kryteriow: pte¢, poziom wyksztatcenia, kontynuacja nauki, dlugosc
do$wiadczenia zawodowego, problemy ze znalezieniem pracy, uczestnictwo Ww
prowadzeniu gospodarstwa domowego, sektor, ktory reprezentuje firma oraz zespolowy
charakter pracy. Natomiast stwierdzono istotna, cho¢ nie wysoka zalezno$¢ pomigdzy
wielkos$cia firmy, w ktorej pracuja badani a horyzontem planowania celéw zawodowych.
Dalej, grupy ,do 5 lat” i1 ,5 lat+” nie roznia si¢ pod wzgledem: ilosci
wymienianych celéw, prawdopodobienstwa ich osiagnigcia, zaangazowania w realizacjg
celow, spojnosci pomiedzy osiagalnoscia a zaangazowaniem, hierarchicznej struktury
celow, stopnia powiazania celow ze soba ani ggstosci wsparcia. Za to rdznicuje je
charakterystyka jakosciowa wymienionych celow zawodowych. A mianowicie, osoby
planujace do 5 lat formutuja czgsciej cele konkretne, z kolei osoby planujace w dtuzszej
perspektywie czasowej formutuja przede wszystkim cele ogoélne. Wystepuje ponadto
zalezno$¢ pomiedzy horyzontem planowania a podzialem celow na stany/emocje vs.
przedmiotowe/materialne. Osoby planujace w perspektywie czasowej dtuzszej niz 5 lat
zdecydowanie czg$ciej podaja cele dotyczace standw psychicznych czy emocji.
Zestawiono (w tabeli 17) dwie omdwione dotychczas zmienne, czyli zorientowanie
na cele oraz horyzont planowania celow. Statystyka Chi-kwadrat (df=1) przyjela wartosé
1,63; p wyniosto 0,201, co nie pozwala na odrzucenie hipotezy zerowej o braku zwiazku

pomigdzy omawianymi zmiennymi.

Tabela 17. Zorientowanie na cele i horyzont planowania celow — zestawienie. Opracowanie wlasne.

Zorientowanie na cele Osoby zorientowane Osoby niezorientowane Suma
na cele zawodowe na cele zawodowe

Horyzont planowania

Osoby planujace swoje cele
zawodowe do 5 lat

10 osob 4 osoby 14 o0sob
(z 35)
Osoby planujace swoje cele
zawodowe w dluzszej 18 0s6b 17 0s6b 35 0s6b
perspektywie czasowej z71)

Suma 28 0séb 21 osbéb 49 o0séb
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7.3. Charakterystyka przystosowania do pracy w grupie

badanych oséb

Do diagnozy przystosowania do pracy wykorzystano Kwestionariusz Moja Praca,
ktory zostat szczegétowo oméwiony w rozdziatach 5.1.1. - 5.1.3. Srednia wynikow tego
testu przyjmuje rozktad normalny, co ilustruje rys. 23. Wyniki w kolejnych czterech
skalach kwestionariusza przedstawione sa na rys. 24. Jak wida¢ i jak zostatlo wcze$niej
napisane, tylko wyniki skali Kultura organizacyjna spelniaja zalozenie o normalnosci
rozktadu. Jednak liczebno$¢ proby umozliwia — pod pewnymi warunkami — wykorzystanie

statystyk 1 testow parametrycznych odnoszacych si¢ do rozktadu normalnego.

Histogram: KMP $rednia

Shapiro-Wilk W=,98626, p=,31665
—— Oczekiwana normalna

35

30

251

20

Liczba obs.

0 l—l— —

8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28

X <= Granica klasy

Rysunek 23. Rozktad wynikéw Kwestionariusza Moja Praca. Opracowanie wiasne.
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Histogram: Wiedza Histogram: Kultura organizacyina
Shapiro-Wilk W=,95849, p=,00162 Shapiro-Wilk W=,98647, p=,32908
— Oczekiwana normalna — Oczekiwana normalna
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Histogram: Wspétpracownicy Histogram: Wyznaczniki wewnetrzne
Shapiro-Wilk W=,97362, p=,02671 Shapiro-Wilk W=,96391, p=,00425
— Oczekiwana normalna — Oczekiwana normalna
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Rysunek 24. Rozklad wynikow Kwestionariusza Moja Praca we wszystkich 4 skalach. Opracowanie wiasne.

Metoda KMP zawiera takze trzy pytania dotyczace przebiegu adaptacji w miejscu
pracy. I tak, jesli chodzi o dtugo$¢ okresu adaptacji, to prawie 30% badanych deklaruje, ze
ich adaptacja do pracy w firmie trwata miesiac. Jest to najczgsciej wybierana odpowiedz.
Generalnie, u wigkszos$ci badanych okres adaptacji do pracy trwal do miesiaca wlacznie -
az 68,4% odpowiedzi. Okres adaptacji dtuzszy niz miesiac deklaruje 31,6% badanych.
Podane warto$ci procentowe statystycznie rdznia si¢ migdzy soba w sposob istotny

(p=0,00).
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Dtugos¢ okresu adaptacji
29,7%

8,90/0 19,80/0
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Rysunek 25. Dhugos¢ okresu adaptacji wsrdd badanych — wartosci procentowe. Opracowanie wlasne.

Rowniez istotnie wigcej osob (az 75,7%) uwaza, ze ich adaptacja zawodowa
odbyta si¢ spontanicznie; tylko 24,3% badanych ocenia swoj okres adaptacji do pracy jako
aktywnos$¢ zaplanowana.

Blisko 1/3 badanych nie miata przydzielonego opiekuna w trakcie trwania okresu
przystosowania do pracy w organizacji. W grupie osob, ktérym przydzielono opiekuna na
okres adaptacji (okolo 2/3 badanych) najcze$ciej wymieniany byt wspotpracownik
(31,5%) 1 bezposredni przetozony (26,1%).
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Opiekun w okresie adaptacji do pracy

4,5%
3,6%
2,7% O brak opiekuna

E bezposredni przelozony

O wspotpracownik

31,5% O pracownik kadr

O wyzszy przetozony

@ ktos inny

26,1%

Rysunek 26. Osoba opickuna w okresie adaptacji do pracy — wartosci procentowe. Opracowanie wlasne.

7.4. Poréwnanie 0séb przystosowanych do pracy w

organizacji w niskim i wysokim stopniu

Metoda KMP pozwala przede wszystkim wyodrgbnié¢ grupe oséb przystosowanych
do pracy w organizacji w wysokim stopniu oraz tych przystosowanych w niskim stopniu

(tabela 18).

Tabela 18. Charakterystyka 0sob przystosowanych w wysokim i niskim stopniu pod katem danych
metryczkowych. Opracowanie wlasne.

Grupy Osoby przystosowane w Osoby przystosowane w
: sokim stopniu niskim stopniu

Charakterystyki Wy P p
Liczebnos$é 37 0s6b 36 0s6b
Pleé 28 kobiet 19 kobiet

9 me¢zczyzn 17 mgzczyzn
Wyksztatcenie wyzsze - 20 wyzsze - 27

$rednie - 15 $rednie - 8

st.pomaturalne — 2 st.pomaturalne — 1
Kontynuacja nauki nie — 13 0s6b nie — 18 0sob

tak — 24 osoby tak — 18 os6b
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Grupy Osoby przystosowane w Osoby przystosowane w
. wysokim stopniu niskim stopniu
CharakteryStykl ciag dalszy tab.18
Prowadzenie nie uczestnicze — 15 oséb nie uczestnicz¢ — 23 osoby
gospodarstwa Ws?é}pr?vadzq - 16 .o's()lb » yvs?()lpr?zvadzq - 12 (')5'611) »
domowego jestem glownym zywicielem — ni jestem glownym zywicielem — ni

samodzielnie si¢ finansuje — 6 0s6b

samodzielnie si¢ finansuj¢ — 1 osoba

Dhugos¢ doswiadczenia
zawodowego

min=0  max =312 tygodni
Srednio 92, 1 tygodnia
odchylenie = 92,4 tygodnia
mediana = 52 tygodnie

min=0 max =520 tygodni
Srednio 120,3 tygodnia
odchylenie = 140,9 tygodnia
mediana = 44 tygodnie

Problemy ze tak — 4 tak — 11
znalezieniem pracy nie — 33 nie — 25
Charakterystyka zaktadu | Wielkos¢ firmy: Wielkos¢ firmy:

pracy

1-15 pracownikow — 10 os6b

16-50 pracownikow — 4 osoby
51-249 pracownikow — 8 0sob
250-499 pracownikow — 5 0sob

500 i wigcej pracownikow — 10 osob

Sektor:

prywatny — 27 0sob
panstwowy — 3 osoby
budzetowka — 6 0sob
ngo — 1 osoba

Zespotowy charakter pracy:
tak — 26 0sob
nie — 11 osob

1-15 pracownikow — 7 0sob

16-50 pracownikow — 9 0s6b
51-249 pracownikow — 7 0séb
250-499 pracownikow — 7 0sob
500 1 wigcej pracownikow — 6 0sob

Sektor:

prywatny — 18 osob
panstwowy — 2 osoby
budzetowka — 14 0sob
ngo — 2 osoby

Zespolowy charakter pracy:
tak — 25 osob
nie — 11 osob

Staz pracy w obecnym
miejscu zatrudnienia

min = 1 max = 76 tygodni
Srednio 27,03 tygodnia
odchylenie = 15,04 tygodnia
mediana = 24 tygodnie

min=3 max = 84 tygodnie
Srednio 26,53 tygodnia
odchylenie = 18,75 tygodnia
mediana = 20 tygodni

Stwierdzono zwiazek pomigdzy plcia a przystosowaniem (Chi-kwadrat (df=1)

wynosi 4,17; p=0,041). W grupie os6b przystosowanych w wysokim stopniu jest istotnie

mniej mezczyzn niz kobiet 1 niz mgzczyzn w grupie przystosowanych w niskim stopniu

(p=0,04).

W trakcie analizy zwiazku poziomu przystosowania i poziomu wyksztatcenia

wykonano korelacj¢ porzadku rang Spearmana R= -0,275; t(N-2)= -2,99; p=0,003 dla

N=111. Wykonano tez korelacje R dla dwoch prob: przystosowanych w wysokim i niskim

stopniu 1 uzyskano wynik -0,216; t(N-2)= -1,862; p=0,067. Wykonano takze test U

Manna-Whitneya w celu poréwnania omawianych grup i otrzymano: U=527; Z popr.= -

1,83; a p=0,067. Oznacza to, iz w calej probie badanych mozemy moéwi¢ o stabym
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zwiazku linlowym pomigdzy poziomem przystosowania a poziomem wyksztatcenia,
jednak w dwoch konkretnych poréwnywanych probach brak jest ewidentnego zwiazku
liniowego pomigdzy wybranymi zmiennymi.

Nie stwierdzono zwiazku pomigdzy kontynuacja nauki a przystosowaniem w
poréwnywanych grupach (Chi-kwadrat = 1,65; df = 1, p = 0,199). Dlugos¢ doswiadczenia
zawodowego rowniez nie pozostaje w zwiazku (przynajmniej liniowym) z poziomem
przystosowania — wspotczynnik korelacji wynidst -0,16. Dla poréwnania grup wykonano
test U Manna-Whitneya 1 otrzymano: U=656; Z popr.=0,111; a p=0,912, co nie pozwala
odrzuci¢ hipotezy zerowej. W tym przypadku nie mozna byto policzy¢ t dla obu prob,
gdyz w tescie Levene’a okazato sig, ze wariancje nie sa jednorodne.

W grupie badanych oséb (N=111) nie stwierdzono zwiazku liniowego pomigdzy
stazem pracy a $rednim wynikiem w metodzie KMP, ktory jest wskaznikiem poziomu
przystosowania badanego do pracy: wspotczynnik korelacji Pearsona przyjat wartos¢ 0,08
z p<0,05. Analogicznie, nie zaobserwowano zwiazku pomigdzy stazem a poziomem
przystosowania w porownywanych grupach: t= -0,13 (df=71) p=0,9. Test Levene’a
potwierdzit jednorodno$¢ wariancji w obu grupach.

Natomiast stwierdzono zwiazek pomigdzy przystosowaniem a wystgpowaniem
problemow ze znalezieniem pracy w porownywanych grupach (Chi-kwadrat = 4,36; df =
1, p =0,037): wsrdd osoéb przystosowanych w wysokim stopniu jest istotnie wigcej takich,
ktére nie mialy probleméw ze znalezieniem pracy (p=0,039 przy poréwnaniu dwoch
wskaznikow struktury). Jednoczes$nie wsrod osob w niskim stopniu przystosowanych do
pracy w organizacji jest istotnie wigcej takich, ktére deklaruja problemy ze znalezieniem
pracy (p=0,042).

Grupy przystosowanych w wysokim i niskim stopniu r6znia si¢ wzglgdem jednej z
charakterystyk ,,prowadzenie gospodarstwa domowego”, a mianowicie istotnie wigcej
0s0b przystosowanych na niskim poziomie odpowiada, ze nie uczestniczy w finansowaniu
gospodarstwa domowego (p=0,049 przy badaniu roznicy migedzy dwoma wskaznikami
struktury).

Przeanalizowano takze charakterystyke zaktadu pracy w obu poréwnywanych
grupach. I tak, jesli chodzi o wielkos¢ firmy, wyliczono korelacj¢ porzadku rang
Spearmana dla catej proby: R=0,007; t(N-2)=0,069; p=0,945. Wykonano jednoczes$nie test
U Manna-Whitneya (wzgledem zmiennej przystosowanie) i otrzymano: U=632.5; Z
popr.= -0,378; a p=0,706. Uzyskane warto$ci statystyk nie pozwalaja na odrzucenie

hipotezy  zerowej. Rowniez analiza liczebno$ci  poszczegolnych  kategorii,
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reprezentujacych rozne wielkosci firmy, z zastosowaniem Chi-kwadrat pokazuje, iz nie
wystepuje istotne zroznicowanie, jesli chodzi o wielkos$¢ firm, w ktorych pracuja osoby o
wysokim czy o niskim stopniu przystosowania do pracy. Analizujac cztery rdézne sektory
zatrudnienia — badajac r6znicg miedzy kazdymi kolejnymi dwoma wskaznikami struktury
— stwierdza sig, ze istotnie roznia si¢ liczebnos$ci osob pracujacych w sektorze prywatnym
oraz w tzw. budzetowce. Wérdd osob przystosowanych w wysokim stopniu wigcej jest
zatrudnionych w firmach prywatnych (p=0,047), z kolei osoby przystosowane w niskim
stopniu czgéciej — niz ci przystosowani w wysokim stopniu - pracuja w budzetowce
(p=0,032). Ustalono réwniez, iz przystosowanie do pracy oraz zespolowy charakter pracy
sa niezalezne od siebie (Chi-kwadrat = 0,01; df = 1; p = 0,939).

Nieco inaczej niz zaktadano w hipotezie badawczej B1., istnieje zwiazek pomigdzy
plcia i przystosowaniem do pracy: w grupie osob przystosowanych jest wyrazna przewaga
kobiet. W catej probie badawczej (N=111) zaobserwowano takze staby ujemny zwiazek
liniowy pomigdzy przystosowaniem a wyksztalceniem: okoto 7% zmiennosci
przystosowania do pracy mozna przewidzie¢ na podstawie wyksztatcenia. Jednak przy
podziale na grupy zalezno$¢ ta nie uwidacznia sig, prawdopodobnie ze wzgledu na
liczebnos¢ tych grup. Odwrotnie niz zaktadano w hipotezie B1., osoby w ré6znym stopniu
przystosowane do pracy w organizacji nie rdznia si¢ istotnie pomigdzy soba pod
wzgledem: dlugosci uprzedniego doswiadczenia zawodowego, stazu pracy w obecnej
firmie, zespotlowego charakteru pracy, wielkosci firmy, kontynuacji nauki. Zgodnie z
hipoteza B1. stwierdzono, ze analizowane grupy osob réznicuje sektor, do ktoérego nalezy
zatrudniajaca je firma: wysokie przystosowanie wystgpuje czesciej w firmach prywatnych,
podczas gdy niskie przystosowanie — w tzw. budzetowce.

Mimo, iz hipoteza B1. nie obejmowala probleméw ze znalezieniem pracy ani
prowadzenia gospodarstwa domowego, zmienne te zostana uwzglednione, gdyz
stwierdzono ich zwiazek z poziomem przystosowania do pracy. Mianowicie istotnie
wigce] 0sOb przystosowanych do pracy w wysokim stopniu deklaruje, iz nie miato
problemdéw ze znalezieniem pracy, podczas gdy osoby przystosowane w niskim stopniu
istotnie czesciej przyznaja si¢ do tego typu problemow. I ostatnia réznica - istotnie wigcej
0s0b przystosowanych na niskim poziomie odpowiada, ze nie uczestniczy w finansowaniu
gospodarstwa domowego.

Zgodnie z hipoteza B2. sprawdzono zwiazek zmiennych: przystosowanie do pracy

1 zorientowanie na cele (tabela 19). Wartos¢ Chi-kwadrat wyniosta 0,04 (df=1), a p=0,849,
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co nie pozwolilo na odrzucenie hipotezy zerowej, mowiacej o braku zwiazku pomigdzy

omawianymi zmiennymi.

Tabela 19. Zorientowanie na cele zawodowe i poziom przystosowania — zestawienie. Opracowanie wiasne.

Zorientowanie na cele Osoby zorientowane Osoby niezorientowane Suma
na cele zawodowe na cele zawodowe
Poziom przystosowania
Osoby przystosowane w
wysokim stopniu 9 0s6b 8 0sob 17 osob
(z37)
Osoby przystosowane w
niskim stopniu 9 0s6b 7 0s6b 16 0s6b
(z 36)
Suma 18 0s6b 15 0s6b 33 osoby
(z 28) (z21)

Analiz¢ zwiazku pomigdzy przystosowaniem do pracy w organizacji a

zorientowaniem na cele pogiebiono o diagnozg poszczegolnych komponentow konstruktu

zorientowanie na cele (tabela 20).

Tabela 20. Charakterystyka osob przystosowanych w wysokim i niskim stopniu pod katem parametrow
dotyczacych celow zawodowych. Opracowanie wtasne.

Grupy

Charakterystyki

Osoby przystosowane w
wysokim stopniu

Osoby przystosowane w
niskim stopniu

Io$¢ celow

min =1 max = 8
srednio 3,5 celu
odchylenie st. = 1,8

mediana = 3

min = 1 max =7
Srednio 3,7 celu
odchylenie st. = 1,5
mediana = 3

Czas wpisywania pojedynczego
celu

min= 11,84 max = 259,73
srednio 72,41 sekund
odchylenie st. = 68,95
mediana = 46,81

min = 12,88 max = 295,8
srednio 58,02 sekundy
odchylenie st. = 54,19
mediana = 44,88

Prawdopodobienstwo
osiagnigcia celow

min = 50%
Srednio 80,6%
odchylenie st. = 13,9%
mediana = 80%

max = 100%

min = 10% max = 100%
Srednio 74,4%

odchylenie st. =20%
mediana = 79,5%

Zaangazowanie min = 6% max = 100% min = 4% max = 100%
srednio 68,4% Srednio 63,4%
odchylenie st. = 21,6% odchylenie st. = 23,3%
mediana = 66% mediana = 66%

Spo6jnosc min =0 max = 55% min =1 max = 61,3%
Srednia 21,2% srednia 23,1%

odchylenie st. = 13,8%
mediana = 20%

odchylenie st. = 14,3%
mediana = 22,3%
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Grupy Osoby przystosowane w Osoby przystosowane w
wysokim stopniu niskim stopniu
Charakterystyki ciag dalszy tab.20
Struktura hierarchiczna celow min=0 max=0,92 min=0 max=0,92
srednia = 0,25 Srednia = 0,3
odchylenie st. = 0,29 odchylenie st. = 0,27
mediana = 0,19 mediana = 0,22
Powiazanie celdOw ze soba min=0 max=1 min =0 max = 1
srednia 0,47 Srednia 0,53
odchylenie st. = 0,32 odchylenie st. = 0,28
mediana = 0,5 mediana = 0.5
Wsparcie - gestosé min=2 max =18 min=0  max =20
Srednia 8,27 Srednia 8,28
odchylenie st. = 4,44 odchylenie st. = 4,83
mediana =7 mediana = 8
Jakosciowe charakterystyki Konkretne 54 cele (48,6%) Konkretne 48 celow (41,4%)
celow Ogdlne 57 celow (51,4%) Ogolne 68 celow (58,6%)
100%=111 celow 100%=116
Stany/emocje 70 celow (63,1 %) | Stany/emocje 78 celow (67,2%)

Przedmiotowe/materialne 41 celow
(36,9%)

Przedmiotowe/materialne 38 celow
(32,8%)

Dlugos¢ okresu adaptacji

1 tydzien — 10 osob
2 tygodnie — 9 0s6b
miesigc — 7 0sob

2 miesiace — 4 osoby
3 miesiace — 4 osoby
6 miesigcy — 1 osoba
9 miesigcy — nikt
rok — 1 osoba

trwa nadal — 1 osoba

1 tydzien — 6 0s6b

2 tygodnie — 6 0so6b
miesiac — 15 oséb

2 miesigce — 3 osoby
3 miesiace — 3 osoby
6 miesigcy — nikt

9 miesigcy — nikt
rok — nikt

trwa nadal — 3 osoby

Opiekun w trakcie okresu
adaptacji

nie byto — 10 osob
byt — 27 osob

nie bylo — 15 0séb
byt — 21 o0séb

Zaplanowana-spontaniczna
adaptacja

zaplanowana — 12 os6b
spontaniczna — 25 0s6b

zaplanowana — 3 osoby
spontaniczna — 33 osoby

Jesli chodzi o ilo$¢ wymienianych celéw, to nie stwierdza si¢ zwiazku liniowego

pomigdzy poziomem przystosowania a iloscia wymienianych celow - wspdlczynnik

korelacji Pearsona wyniost -0,06, a R Spearmana -0,0673 (t(N-2)= -0,704; p=0,483.

Mozna wigc bylo oczekiwac, iz poréwnanie grup osob przystosowanych w wysokim i

niskim stopniu nie pokaze wyraznego zrdznicowania: t=0,531; df=71; p=0,597. Test t

zastosowano ze wzgledu na liczebno$¢ proby oraz jednorodno$¢ wariancji w

porownywanych grupach (F Levene’a=0,25; df=71; p Levene’a=0,619).

Za to w calej probie badawczej wystepuje istotna, cho¢ niewysoka zalezno$¢

liniowa pomigdzy poziomem przystosowania a

srednim prawdopodobienstwem

osiagnigcia omawianych w kwestionariuszu celow — wspdtczynnik korelacji wyniost 0,26

z p<0,05. Jednak uwzgledniajac podziat na osoby przystosowane i nie przystosowane nie
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obserwujemy juz istotnej zaleznosci liniowej: 0,18. I podobnie, kiedy wykonamy test t dla
obu omawianych grup: t= -1,542; df=71; p=0,128 (jednorodnos$¢ wariancji potwierdzona
testem Levene’a). Analogiczna sytuacja wystgpuje, kiedy bierzemy pod uwage
zaangazowanie badanych w realizacje wymienionych celow — na poziomie calej proby
badawczej (N=111) stwierdzono istotng statystycznie (dla p<0,0 5) zalezno$¢ liniowa
pomigdzy zaangazowaniem a $rednim wynikiem w Kwestionariuszu Moja Praca: 0,21.
Zalezno$¢ ta nie wystgpuje juz na poziomie poréwnywanych grup — wspodtczynnik
korelacji zaledwie 0,11; podobnie porownanie grup testem t nie pozwala na odrzucenie
hipotezy zerowej: t=-0,948; df=71; p=0,346 przy stwierdzonej jednorodno$ci wariancji w
poréwnywanych grupach. Przystosowanie do pracy w organizacji nie wykazuje istotnego
zwiazku liniowego — ani w calej probie, ani z uwzglednieniem podziatlu na
przystosowanych i nie przystosowanych — z nast¢pujacymi zmiennymi: spojnoscia migdzy
osiggalnoscia celow a zaangazowaniem w ich realizacje, stopniem powiazania celow ze
soba oraz stopniem shierarchizowania celow.

Odwrotnie niz zatozono w hipotezie B4, nie stwierdza si¢ zwiazku liniowego
migdzy otrzymywanym wsparciem (dokladnie ggstoscia wsparcia) a przystosowaniem do
pracy w organizacji — wspotczynnik korelacji wyniost zaledwie 0,05 z p<0,05.
Poréwnanie grup o wysokim 1 niskim poziomie przystosowania za pomoca testu t — przy
spelnionym warunku o jednorodno$ci wariancji — nie pozwala odrzuci¢ hipotezy zerowe;j
(t=0,007; df=77; p=0,994).

Jesli przyjrze¢ si¢ dokladnie ggstosci wsparcia w organizacji i poza nia,
dostrzegamy pewne zroznicowanie. A mianowicie, gegsto$¢ wsparcia otrzymywanego
przez jednostke poza organizacja nie koreluje istotnie z poziomem przystosowania do
pracy ( -0,10); takze poréwnujac grupy przystosowanych w wysokim i niskim stopniu
otrzymujemy wspotczynniki, ktéore nie pozwalaja na odrzucenie hipotezy zerowe;j
(t=1,081; df=71; p=0,283; p Levene’a=0,165). Jednak wspotczynnik korelacji Pearsona na
poziomie 0,25 z p<0,05 wskazuje na nie wysoka lecz istotna statystycznie korelacje
gestosci wsparcia worganizacji z poziomem przystosowania jednostki do pracy w
organizacji. Porownujac omawiane grupy, nie znajdujemy istotnej statystycznie réznicy
pomiedzy nimi (t= -1,462; df=71; p=0,148; p Levene’a=0,402), prawdopodobnie ze
wzgledu na ich liczebnos¢.

Analizujac jako$ciowe charakterystyki celoéw zawodowych, stwierdzono, iz:

e Nie ma zalezno$ci pomigdzy konkretnoscia vs. ogdlnoscia celow a poziomem

przystosowania do pracy, gdyz Chi-kwadrat wynosi 1,21 (df=1) a p=0,271. Jednak
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w grupie 0sob przystosowanych w niskim stopniu roéznica pomig¢dzy czestoscia
wystgpowania obu rodzajow celow jest istotna z p=0,0094 — przewazaja tu cele
ogolne.

e Podobnie, zalezno$¢ miedzy emocjonalnoscia vs. materialnoscia celow a
poziomem przystosowania do pracy nie wystgpuje: Chi-kwadrat=0,44 (df=1) z
p=0,509. Zaré6wno w grupie oséb przystosowanych w wysokim stopniu, jak i u
0s0b przystosowanych w niskim stopniu dominuja cele typu stany/emocje (r6znica
pomigdzy wskaznikami struktury jest istotna statystycznie).

Kolejnym kryterium poréwnawczym dla grup oséb przystosowanych w wysokim 1 niskim
stopniu jest charakterystyka procesu adaptacji do pracy. W hipotezie badawczej B3. uzyto
terminu ,,zabiegi adaptacyjne ze strony organizacji”’ na laczne okreslenie nastgpujacych
czynnikOw: czasu trwania okresu adaptacji, przydzielenia (lub nie) formalnego opiekuna
oraz zaplanowanego vs. spontanicznego charakteru adaptacji zawodowej. Wsrod
wymienionych charakterystyk ,,dlugo$¢ okresu adaptacji” nie moze by¢ w jednoznacznie
rozumiana jako oddziatywanie ze strony organizacji, a nawet bardziej prawdopodobne
jest, iz badany odnosi si¢ do swojego subiektywnego poczucia przystosowania i
zastanawia si¢ ,,ile mi to zajeto czasu?”, a nie ,,ile to organizacji zaj¢lo czasu?”. Dlatego w
dalszej cze$ci pracy uzywany bedzie termin ,,charakterystyka procesu adaptacji do pracy”
w miejsce okreslenia ,,zabiegi adaptacyjne ze strony organizacji”. I tak, jesli dlugos¢
okresu adaptacji podzieli¢ na dwie kategorie: do miesiaca 1 powyzej miesiaca, to nie
stwierdza si¢ zaleznos$ci pomig¢dzy czasem trwania adaptacji a poziomem przystosowania
(Chi-kwadrat wynosi 0,21; df=1; p=0,651). W obu porownywanych grupach wystepuje
jednakowa tendencja — istotnie wigcej (ponad 70%) jest osob deklarujacych, ze ich
adaptacja do pracy w organizacji trwala do miesiaca wiacznie. Podobna tendencje
obserwujemy w caltej grupie badanych. Nie stwierdza si¢ takze zwiazku pomigdzy
przydzieleniem nowemu pracownikowi — badz nie przydzieleniem — opiekuna w okresie
adaptacji a jego poziomem przystosowania (Chi-kwadrat wynosi 1,74; df=1; p=0,188). Tu
roOwniez obserwujemy jednakowa tendencj¢ w obu grupach, jak réwniez w calej grupie
badawczej, a mianowicie czgséciej badani deklaruja, ze mieli przydzielonego formalnego
opiekuna w okresie adaptacji, jednak w grupie osob przystosowanych na niskim poziomie
tendencja ta nie jest istotna statystycznie (réznica migdzy procentowymi wskaznikami
struktury z p=0,179). Natomiast stwierdzono zwiazek miedzy zaplanowanym vs.
spontanicznym charakterem adaptacji do pracy a poziomem przystosowania - Chi-kwadrat

wynosi 6,49; df=1; p=0,011. Co prawda, tendencja w obu poréwnywanych grupach (oraz
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w calej probie badawczej) jest taka, ze przewaza adaptacja spontaniczna, jednak u osob
przystosowanych w niskim stopniu zalezno$¢ ta jest bardzo nasilona. Statystycznie
istotnie wigcej jest osob, ktore zaadaptowatly si¢ spontanicznie w grupie osiagajacej nizsze
wyniki w metodzie KMP niz w catej probie 111 badanych (p=0,02).

Poréwnujac wszystkie szes¢ kategorii celow ludzkiego dziatania w dwoch grupach (tabela
21 irys. 27) nie stwierdzono nigdzie istotnej roznicy pomi¢dzy osobami przystosowanymi
w wysokim 1 niskim stopniu. Jesli chodzi o podzial celéw ludzkiego dziatania na
intrapersonalne (JA) i interpersonalne (MY) w grupie 0sob przystosowanych w wysokim
stopniu, to liczebno$¢ obu kategorii jest zblizona do siebie — jest to podziat prawie pot na
pot. Natomiast w grupie osOb przystosowanych w niskim stopniu stwierdza si¢ istotnie
wigee] (p=0,0004) celéw sklasyfikowanych przez Forda i Nicholsa (1991) jako cele
interpersonalne: indywidualizm, niezalezno$¢, podnoszenie statusu, aprobata spoteczna,
relacje migdzyludzkie, prawo$¢, moralnos¢, sprawiedliwos¢, altruizm, profesjonalizm,
innowacyjno$¢, samoorganizacja, maj¢tnos¢, bezpieczenstwo. Przewazaja one w tej grupie
0osOb na celami tzw. intrapersonalnymi, czyli: poszukiwaniem wrazen, wyciszeniem,
zadowoleniem z zZycia, przyjemnoscia, kondycja fizyczna, poznawaniem,
samodoskonaleniem, kreatywno$cia, pozytywna samoocena, wewngtrzng harmonia,
duchowoscia. Szczegotowa analiza konkretnych celéw z kategorii ,,interpersonalne”
pokazuje, ze osoby z niskim poziomem przystosowania istotnie czgsciej — niz osoby z
wysokim poziomem przystosowania — wybieraja ,,majetnos¢” jako swoje ogdlne dazenie
Zyclowe.

Tabela 21. Poréwnanie 0sob przystosowanych w wysokim i niskim stopniu pod katem ogélnych celow
ludzkiego dziatania. Opracowanie wiasne.

Grupy | Osoby przystosowane w S0LT) A ) VAR N0, TR
Charakterystyki wysokim stopniu niskim stopniu

Pozadane zachowania intrapersonalne (JA)

Cele afektywne (CAF) 19,69% 15,48%
Cele poznawcze (CP) 24,71% 20,63%
Subiektywne cele organizacyjne 6,18% 5,95%
(CO)

Pozadane zachowania interpersonalne (MY))
Cele asertywnej relacji z otoczeniem 10,42% 15,08%
spotecznym (CAS)
Cele integracji z otoczeniem 20,08% 17,46%
spotecznym (CI)
Cele do realizacji okreslonych zadan 18,92% 25,40%
(CZ)

Suma 100% = 259 celow 100% = 252 cele
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Cele ludzkiego dziatania u 0s6b w réznym stopniu
przystosowanych do pracy
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20%:- a do pracy
15%:-
10%-1 M niski poziom
przystosowani
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0% ‘ ‘ : ; ‘
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Rysunek 27. Porownanie 0sob przystosowanych w wysokim i niskim stopniu pod katem ogoélnych celow
ludzkiego dziatania. Opracowanie wiasne.

Zgodnie z hipoteza B2. nie stwierdzono zwiazku pomigdzy poziomem
przystosowania do pracy i zorientowaniem na cele. Jednak w calej probie badawczej
(N=111) stwierdzono dodatnia, cho¢ niewysoka, korelacj¢ poziomu przystosowania z
prawdopodobienstwem osiagnigcia celow (0,26) i1 zaangazowaniem w ich realizacjg
(0,21). Z kolei odwrotnie niz zaktadano w hipotezie B4., nie stwierdzono zaleznosci
pomigdzy gestoscia wsparcia a poziomem przystosowania. Ale i tutaj pojawit si¢ pewien
wyjatek — w calej probie badawczej stwierdzono dodatnia niewysoka korelacj¢ gestosci
wsparcia w organizacji z poziomem przystosowania jednostki (0,25). Wbrew zalozeniom
hipotezy B3., ustalono zwiazek pomigdzy zaplanowanym badz spontanicznym
przebiegiem adaptacji do pracy a poziomem przystosowania. Zalezno$ci nie stwierdzono
jednak zestawiajac dlugo$¢ okresu adaptacji czy obecnos$¢ opiekuna z poziomem
przystosowania do pracy w organizacji. Na koniec stwierdzono nieco inna strukturg
wybieranych celow ludzkiego dzialania w poréwnywanych grupach: osoby z niskim
poziomem przystosowania czgsciej wybieraja cele asertywnej relacji z otoczeniem
spolecznym, integracji z otoczeniem spotecznym, cele do realizacji okreslonych zadan.
Obliczono takze korelacj¢ nieprzewidziana w zadnej hipotezie, a mianowicie pomig¢dzy
wiekiem badanych oséb a wynikiem uzyskiwanym w Kwestionariuszu Moja Praca.
Wspotczynnik korelacji -0,26 z p<0,05 interpretujemy: im osoba mlodsza, tym w
wyzszym stopniu przystosowana. Jednak zalezno$¢ ta jest niewysoka a przedziat wiekowy
badanych oséb niewielki: 20-30 lat, przy czym az 100 badanych miesci si¢ w przedziale

wiekowym 21-26 lat.



162

W tabeli 22 zestawiono zmienna poziom przystosowania do pracy w organizacji z

horyzontem planowania celéw zawodowych. Chi-kwadrat wyniosto 3,74 (df=1) z

p=0,0531. Warto$¢ p nie pozwala na odrzucenie hipotezy zerowej, jednak jest ona na

granicy odrzucenia, dlatego postanowiono przyjrze¢ si¢ zarysowujacej si¢ tendencji.

Tabela 22. Horyzont planowania i poziom przystosowania — zestawienie. Opracowanie wlasne.

Horyzont planowania | Osoby planujace swoje cele | Osoby planujace swoje cele
zawodowe do 5 lat zawodowe w diuzszej
. . Suma
perspektywie czasowej
Poziom przystosowania
Osoby przystosowane w
wysokim stopniu 16 0s6b 19 0s6b 35 0s6b
(z37)
Osoby przystosowane w
niskim stopniu 8 0s6b 26 0s6b 34 osoby
(z 36)
Suma 24 osoby 45 o0s6b 69 0s6b
(z 35) (z71)

Przeprowadzono wigc szczegdtowa analize czterech

aspektow  przystosowania

mierzonych w Kwestionariuszu Moja Praca w grupach oséb zorientowanych i

niezorientowanych na cele zawodowe oraz w grupach os6b planujacych swoje cele do 5

lat 1 0sob planujacych w dtuzszej perspektywie czasowej. Zestawienie ich podstawowych

statystyk opisowych prezentuje tabela 23.

Tabela 23.Poréwnanie osob zorientowanych i niezorientowanych na cele oraz osob z r6znymi horyzontami
planowania pod wzglgdem 4 aspektow przystosowania. Opracowanie wilasne.

Grupy | Osoby zorientowane Osoby Osoby planujace Osoby planujace
na cele zawodowe niezorientowane swoje cele swoje cele zawodowe
(28 os6b) na cele zawodowe zawodowe do 5 lat w dluzszej
Aspekty (21 os6b) (35 os6b) perspektywie
przystosowania czasowej (71 osob)

Sredni wynik
calego testu

min=11,3 max=26,3
srednia= 19,3
odchylenie st.= 3,5
mediana= 18,9

min =10,5 max=24
Srednia= 18,3
odchylenie st.=4,1
mediana= 18,8

min =11,3 max= 25,8
$rednia= 19,6
odchylenie st.= 3,2
mediana= 20

min = 10,5 max= 26,3
Srednia= 18,8
odchylenie st.= 3,2
mediana= 18,5

Wyznaczniki min=5 max=27 min=7 max=25 | min=5 max=27 min =7 max=27

wewngtrzne $rednia= 18,7 $rednia= 16,8 Srednia= 18,7 $rednia= 18,2
odchylenie st.= 5,9 odchylenie st.=15,3 | odchylenie st.=5,4 odchylenie st.= 4,6
mediana= 19,5 mediana= 18 mediana= 20 mediana= 19

Wspotpracownicy | min=15 max=27 | min=6 max=27 | min=15 max=28 | min=6 max=28

srednia= 20,1
odchylenie st.= 3,6
mediana= 20

Srednia= 19,9
odchylenie st.=4,8
mediana= 22

Srednia= 20,9
odchylenie st.= 3,5
mediana= 21

srednia= 20,2
odchylenie st.=3,7
mediana= 20
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Grupy | Osoby zorientowane Osoby Osoby planujace Osoby planujace
na cele zawodowe niezorientowane swoje cele swoje cele zawodowe
(28 os6b) na cele zawodowe zawodowe do 5 lat w dluzszej
Aspekty (21 oséb) (35 oséb) perspektywie
przystosowant czasowej (71 oséb)
ciag dalszy tab.23
Kultura min=7 max=27 mn=9 max=26 |min=7 max=26 | min=9 max=28
organizacyjna srednia= 18,3 Srednia= 16,9 Srednia= 18,5 srednia= 17,3
odchylenie st.= 4,8 odchylenie st.= 5,1 odchylenie st.= 3,8 odchylenie st.=4,4
mediana= 18,5 mediana= 18 mediana= 19 mediana= 17
Wiedza min=10 max=27 | min=11 max=27 | min=10 max=26 | min=11 max=27
srednia= 20,2 Srednia= 19,7 srednia= 20,3 $rednia= 19,7
odchylenie st.= 4,3 odchylenie st.=4,2 | odchylenie st.= 3,1 odchylenie st.= 4
mediana= 20,5 mediana= 21 mediana= 20 mediana= 20

Osoby zorientowane na cele nie r6znig si¢ istotnie od 0s6b niezorientowanych na

cele zawodowe pod wzglgdem wymienionych aspektow przystosowania. Ze wzglgdu na
potwierdzona testem Levene’a jednorodno$§¢ wariancji w poroéwnywanych grupach
wykorzystano test t dla prob niezaleznych i uzyskano nastgpujace wartosci:

e dla $redniego wyniku catego testu t=0,92 (df=47) p=0,36

e dla skali wyznaczniki wewngtrzne t=1,17 (df=47) p=0,25

e dla skali wspotpracownicy t=0,20 (df=47) p=0,84

e dla skali kultura organizacyjna t=0,97 (df=47) p=0,34

e dla skali wiedza t=0,42 (df=47) p=0,68

Podobnie, osoby planujace swoje cele do 5 lat nie rdznig si¢ istotnie od osob
planujacych swoje cele zawodowe w dtuzszej perspektywie pod wzglgdem wymienionych
aspektow przystosowania. Tam, gdzie testem Levene’a potwierdzono jednorodnos$c
wariancji, wykorzystano test t dla prob niezaleznych i uzyskano nastepujace wartosci:

e dla $redniego wyniku catego testu t=1,18 (df=104) p=0,24

e dla skali wyznaczniki wewngetrzne t=0,53 (df=104) p=0,6

e dla skali wspotpracownicy t=1,02 (df=104) p=0,31

e dla skali kultura organizacyjna t=1,39 (df=104) p=0,17
Dla skali wiedza wykonano nieparametryczny test U, ktdrego warto$¢ wyniosta 282, Z
popraw.=0,24; p=0,81. Wyniki te w zestawieniu z wartoscia Chi-kwadrat wyliczonego na
podstawie tabeli 23 nie pozwalaja mowi¢ o zwiazku pomigdzy horyzontem planowania
swoich celow w czasie a przystosowaniem.

Nastepnie poréwnano osoby rézniace si¢ charakterystykami procesu adaptacji do

pracy. Probe badawcza podzielono na osoby, ktorych adaptacja odbyla si¢ spontanicznie
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oraz ktorych adaptacja zostata zaplanowana. Drugi podzial dotyczyt osoby opiekuna w

okresie adaptacji do pracy. Wyszczegdlnione grupy poréwnano pod wzgledem czterech

aspektow przystosowania. Zestawienie statystyk opisowych prezentuje tabela 24. Na z6ito

zaznaczono istotne statystycznie roznice pomi¢dzy grupami.

Tabela 24. Poréwnanie 0s6b z réznymi charakterystykami procesu adaptacji zawodowej pod wzgledem 4
aspektow przystosowania. Opracowanie wilasne.

Grupy Osoby, ktérych Osoby, ktorych Osoby, ktére Osoby, ktére nie
adaptacja odbyla adaptacja zostala mialy opiekuna mialy opiekuna
si¢ spontanicznie zaplanowana w okresie w okresie

Aspekty (84 osoby) (27 oséb) adaptacji adaptacji
przystosowania (76 0s6b) (35 oséb)
Sredni wynik min = 10 min=16,3 min=12,3 min=10
calego testu max= 25,3 max=25,3 max=26,3 max=25,8
$rednia= 18,6 Srednia= 20,3 srednia= 19,3 $rednia= 18,3
odchylenie st.= 3,4 odchylenie st.= 2,8 | odchylenie st=3 | odchyl. st.=3,7
mediana= 18,6 mediana= 19,5 mediana= 19,3 mediana= 18,5
Wyznaczniki min =5 min =14 min =5 min =5
wewngtrzne max=27 max= 27 max= 27 max= 27
srednia= 17,6 Srednia= 20,2 Srednia= 18,9 srednia= 16,6
odchylenie st.= 5 odchylenie st.=4,1 | odchyl. st=44 odchyl. st.=5,6
mediana= 18 mediana= 20 mediana= 20 mediana= 17
Wspotpracownicy | min =6 min =15 min =13 min =6
max= 28 max= 28 max= 28 max= 28
$rednia= 20,1 Srednia= 21,2 $rednia= 20,5 $rednia= 20
odchylenie st.= 3,8 odchylenie st.= 3,1 | odchyl. st.=3,5 odchylenie st.= 4
mediana= 20 mediana= 21 mediana= 20 mediana= 20
Kultura min =7 min= 11 min=10 min =7
organizacyjna max= 27 max= 28 max=28 max= 26
srednia= 17 Srednia= 19,2 Srednia= 17,9 srednia= 16,8
odchylenie st.= 4,2 odchylenie st.=4,5 | odchyl. st.=4,1 odchyl. st.= 4,8
mediana= 17 mediana= 19 mediana= 19 mediana= 16
Wiedza min =10 min=13 min =11 min =10
max= 27 max= 26 max= 27 max=26

srednia= 19,7
odchylenie st.= 3,7
mediana= 20

Srednia= 20,5
odchylenie st.= 3,9
mediana= 20

$rednia= 19,9
odchyl. st.= 3,7
mediana= 20

srednia= 19,7
odchyl. st.=3.9
mediana= 20

Osoby, ktorych adaptacja odbyta si¢ spontanicznie nie r6znia si¢ istotnie od 0sob

uczestniczacych

w adaptacji

zaplanowanej

pod wzgledem dwodch

aspektow

przystosowania: wspotpracownicy 1 wiedza. Natomiast rdznig si¢ pod wzgledem wynikow

uzyskanych w skalach: wyznaczniki wewngtrzne i kultura organizacyjna oraz pod

wzgledem $redniego wyniku w KMP. Ze wzgledu na potwierdzong testem Levene’a

jednorodnos$¢ wariancji w poréwnywanych grupach wykorzystano test t dla prob

niezaleznych 1 uzyskano nastgpujace wartosci:
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e dla $redniego wyniku calego testu t=-2,32 (df=109) p=0,02

e dla skali wyznaczniki wewngtrzne t=-2,43 (df=109) p=0,02

e dla skali wspodtpracownicy t=-1,33 (df=109) p=0,19

e dla skali kultura organizacyjna t=-2,32 (df=109) p=0,02

e dla skali wiedza t=-0,92 (df=109) p=0,36
Krotko mowiac, osoby uczestniczace w zaplanowanym procesie adaptacji prezentuja
wyzszy ogolny poziom przystosowania do pracy w organizacji oraz wyzszy poziom
przystosowania na skalach: wyznaczniki wewngtrzne i kultura organizacyjna.

Odnosnie osob, ktore miaty lub nie miaty opiekuna w okresie adaptacji do pracy to
roznia si¢ one pod wzgledem jednego aspektu przystosowania — wyznacznikow
wewngtrznych. Osoby, ktorym przydzielono opiekuna w trakcie procesu adaptacji do
pracy maja statystycznie istotnie wyzszy poziom przystosowania w aspekcie
wyznacznikow wewngetrznych, tj. zadowolenia 1 satysfakcji z pracy oraz poczucia
identyfikacji z zakladem pracy. Ze wzgledu na potwierdzona testem Levene’a
jednorodnos$¢ wariancji w poréwnywanych grupach wykorzystano test t dla prob
niezaleznych i uzyskano nastgpujace wartosci:

e dla $redniego wyniku catego testu t=-1,59 (df=109) p=0,11
e dla skali wyznaczniki wewngtrzne t=-2,39 (df=109) p=0,02
e dla skali wspodtpracownicy t=-0,72 (df=109) p=0,47

e dla skali kultura organizacyjna t=-1,28 (df=109) p=0,2

e dla skali wiedza t=-0,3 (df=109) p=0,11.

Ostatnim etapem pordwnania osob przystosowanych do pracy w organizacji w
wysokim badz niskim stopniu jest testowanie hipotez odnoszacych si¢ do interakcji
zmiennych.

Jak wida¢ na rys. 28, nie ma potwierdzonej statystycznie zalezno$ci pomigdzy
tacznym wplywem zorientowania na cele 1 ggstosci wsparcia a poziomem przystosowania
badanych (hipoteza D1). To, ze wykres na ksztalt lamanej wskazuje raczej na
przypadkowe zalezno$ci — wigksza gesto$¢ wsparcia nie taczy si¢ z wyzszym poziomem
przystosowania w poréwnywanych grupach. Rysunek ilustruje analiz¢ wariancji dla

uktadoéw czynnikowych z jedna zmienna zalezna — poziomem przystosowania.
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Zorientowanie na cele x Kategorie gestosci wsparcia
Oczekiwane $rednie brzegowe
Biezacy efekt: F(3, 41)=2,6115, p=0,06420
Dekompozycja efektywnych hipotez
Pionowe stupki oznaczajg 0,95 przedziaty ufnosci
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KMP $rednia
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1 2 3 4 —O— Zorientowani na cele

) o ) ~O- Niezorientowani na cele
Kategorie gestosci wsparcia

Rysunek 28. Laczny wptyw zorientowania na cele i ggstosci wsparcia na poziom przystosowania
badanych. Opracowanie wiasne.

Rowniez nie stwierdza si¢ tacznego wplywu zorientowania na cele 1 ggstosci
wsparcia w organizacji na poziom przystosowania badanych (rys. 29). Za to istnieje
statystycznie istotna zalezno$¢ pomigdzy gesto$cia wsparcia w organizacji a poziomem
przystosowania osoby do pracy w organizacji (F=4,79; p=0,01). Na rys. 29 kategoria ,,0”
gestosci wsparcia w organizacji oznacza, iz nie wystapilo w ogole wsparcie ze strony
organizacji w tym przypadku. A kategorie ,,1” 1,,2” oznaczaja - odpowiednio — mniejsza i

wigksza ggsto$¢ wsparcia otrzymywanego przez badanego w organizacji, w ktorej pracuje.
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Zorientowanie na cele x Kategorie gestosci wsp. w org.
Oczekiwane $rednie brzegowe
Biezacy efekt: F(2, 43)=0,37143, p=0,69194
Dekompozycja efektywnych hipotez
Pionowe stupki oznaczajg 0,95 przedziaty ufnosci
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0 1 2 —O— Zorientowani na cele

] o ] -O- Niezorientowani na cele
Kategorie gestosci wsparcia w org.

Rysunek 29. Laczny wplyw zorientowania na cele i ggstosci wsparcia w organizacji na poziom
przystosowania badanych. Opracowanie wiasne.

Jesli chodzi o wsparcie otrzymywane poza organizacja, to takze nie stwierdzono tacznego
wplywu zorientowania na cele 1 gestosci tego rodzaju wsparcia na poziom przystosowania

badanych (rysunek ponizej).
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Zorientowanie na cele x Kategorie gestosci wsp. poza org.
Oczekiwane srednie brzegowe
Biezacy efekt: F(3, 41)=2,4202, p=0,07980
Dekompozycja efektywnych hipotez
Pionowe stupki oznaczajg 0,95 przedziaty ufnosci
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-0O- Niezorientowani na cele

Kategorie gestosci wsparcia poza org.

Rysunek 30. Laczny wplyw zorientowania na cele i ggsto§ci wsparcia otrzymywanego poza
organizacja na poziom przystosowania badanych. Opracowanie wtasne.

Natomiast cickawe wydaje si¢ zestawienie poziomu przystosowania mtodego czlowieka z

otrzymywanym przez niego wsparciem. Okazuje sig, ze 1im Wwyzszy poziom
przystosowania (tj. $redni wynik w KMP), tym wyzsza ggsto$¢ wsparcia w organizacji i
jednocze$nie nizsza ggsto$¢ wsparcia poza organizacja, cho¢ ta druga zalezno$¢ nie jest

istotna statystycznie.

Tabela 25. Podsumowanie regresji zmiennej zaleznej: KMP $rednia
R=0,29782860 R2=0,08870188 Skoryg. R"2=,07182598 F(2,108)=5,2561 p<0,00663
Btad std. estymacji: 3,1747. Opracowanie wtasne.

Statystyki Blad st Blad st
ad st. ad st. .
Wskazniki BETA BETA B B t(108) Poziom p
Gestos¢ wsparcia w 0,2888 |0,0941 | 0,4237 |0,1380 |3,0693 | 0,0027
organizacji
Gestos¢ wsparcia poza -0,1587 | 0,0941 | -0,1510 | 0,0895 | -1,6867 | 0,0945
organizacja
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Hipoteza D2 brzmiata: Osoby o réznym stopniu przystosowania zawodowego
r6znia si¢ migdzy soba w sposob istotny pod wzgledem zorientowania na cele zawodowe
(przy réoznym poziomie wsparcia) i jednocze$nie nie roznig si¢ istotnie pod wzgledem
charakteru zabiegéw adaptacyjnych ze strony organizacji, ktorym byli (sa) poddawani.
Przetestowanie tej hipotezy poprzez analiz¢ wariancji dla uktadéw czynnikowych okazato
si¢ niemozliwe ze wzgledu na zbyt mata liczebno$¢ proby badawczej. W takim razie
przeanalizowano taczny wplyw zorientowania na cele i rodzaju adaptacji - w jednym
przypadku - oraz faktu przydzielenia opiekuna — w drugim przypadku — na poziom
przystosowania danej osoby do pracy w organizacji bez uwzgledniania czynnika ,,ggstos$¢
wsparcia”.

Wykonano analiz¢ wariancji dla ukladéw czynnikowych (z jedna zmienna
zalezna), w wyniku ktdrej ustalono, iz nie ma zalezno$ci pomiedzy tacznym wpltywem
zorientowania na cele i rodzaju adaptacji a poziomem przystosowania do pracy w
organizacji. Jak wida¢ na rys. 31, osoby zorientowane na cele uzyskuja nieco wyzszy
poziom przystosowania (§redni wynik KMP) podczas zaplanowanej adaptacji zawodowej
niz podczas spontanicznej oraz nieco wyzszy niz osoby niezorientowane na cele, lecz
roznica ta nie jest istotna statystycznie (p=0,54).

Zorientowanie na cele x Rodzaj adaptacji
Oczekiwane srednie brzegowe
Biezacy efekt: F(1, 45)=0,37296, p=0,54447
Dekompozycja efektywnych hipotez
Pionowe stupki oznaczajg 0,95 przedziaty ufnosci

28

24 ¢
22 1
20
18 t

16 1

KMP $rednia

14 ¢
12 ¢

s z —O— Zorientowani na cele

~-O- Niezorientowani na cele
Rodzaj adaptacji

Rysunek 31. Laczny wptyw zorientowania na cele i rodzaju adaptacji na poziom przystosowania
badanych. Opracowanie wilasne.
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Nie stwierdza si¢ rowniez zalezno$ci pomigdzy tacznym wptywem zorientowania

na cele i faktem przydzielenia opiekuna na czas adaptacji a poziomem przystosowania.

Osoby zorientowane na cele, ktore mialy opiekuna w okresie adaptacji uzyskuja nieco

Wyzszy poziom przystosowania niz ci bez opiekuna i niz osoby niezorientowane na cele,

lecz zaleznosci te nie sa istotne statystycznie.

23

22 ¢

211

20

KMP $rednia

17

16 1

151

14

Zorientowanie na cele x Opiekun
Oczekiwane $rednie brzegowe
Biezacy efekt: F(1, 45)=0,14759, p=0,70266
Dekompozycja efektywnych hipotez
Pionowe stupki oznaczajg 0,95 przedziaty ufnosci

19 ¢

18 1

Opiekun

—O— Zorientowani na cele
~-0O- Niezorientowani na cele

Rysunek 32. Laczny wptyw zorientowania na cele i faktu przydzielenia opiekuna na poziom
przystosowania badanych. Opracowanie wiasne.

Zbadano takze zalezno$¢ migdzy tacznym wplywem ggstosci wsparcia

w

organizacji i faktem przydzielenia opiekuna na czas adaptacji a poziomem przystosowania

w ogole oraz w poszczegolnych skalach. Nie stwierdzono wystgpowania takowej

zaleznos$ci z p<0,05. Korelacja porzadku rang Spearmana wykonana dla ggstosci wsparcia

w organizacji oraz faktu przydzielenia opiekuna wyniosta zaledwie 0,099.



171

Tabela 26. Weryfikacja hipotez badawczych. Opracowanie wilasne.

Hipotezy badawcze

Weryfikacja hipotez

A. Hipotezy dotyczace uwarunkowan zorientowania na cele zawodowe

Al. Osoby w ré6znym stopniu zorientowane na cele:
e istotnie r6znig si¢ dlugoscia uprzedniego doswiadczenia
zawodowego,
e nie roznig sig istotnie ze wzgledu na plec, wyksztatcenie,
kontynuacj¢ nauki, prowadzenie gospodarstwa domowego.

e nie potwierdzone
e potwierdzone

A2. Osoby w réoznym stopniu zorientowane na cele istotnie roznia si¢ ze
wzgledu na poziom wsparcia otrzymywanego w procesie realizacji celow.

potwierdzone

B. Hipotezy dotyczace uwarunkowan przystosowania

B1. Osoby w réznym stopniu przystosowane do pracy w organizacji:

e istotnie ro6znig si¢ pomiedzy soba pod wzgledem dhugosci
uprzedniego doswiadczenia zawodowego, stazu i charakteru pracy,
wielko$ci firmy, w ktorej sa zatrudnieni i jej formy wlasnosci,

e nie roznig sig istotnie ze wzgledu na ptec i wyksztatcenie.

e nie potwierdzone
(jedynie roéznicuje ich
sektor firmy)

e nie potwierdzone

B2. Osoby w roznym stopniu przystosowane do pracy w organizacji nie r6znia
sig istotnie pod wzgledem zorientowania na cele, jednak moga si¢ r6zni¢ pod
wzgledem poszczegdlnych parametrow opisujacych konstrukt zorientowanie
na cele, a mianowicie: iloéci celow, prawdopodobienstwa ich osiagnigcia,
zaangazowania, spojnosci, hierarchicznej struktury celow i/lub powiazania
celéw ze soba oraz niektorych jakosciowych charakterystyk celow.

potwierdzone

B3. Osoby w réznym stopniu przystosowane do pracy w organizacji r6znig si¢
istotnie pod wzglgdem wystgpowania zabiegdw adaptacyjnych ze strony
organizacji w okresie socjalizacji.

potwierdzone czg§ciowo

B4. Osoby w roznym stopniu przystosowane do pracy w organizacji r6znig sig
istotnie ze wzgledu na poziom wsparcia otrzymywanego w procesie realizacji
celow.

nie potwierdzone, ale w
catej grupie badawczej
stwierdzono zalezno$¢

C. Hipotezy dotyczace interakcji zmiennych

C1. Osoby o réznym stopniu przystosowania zawodowego rdznia si¢ migdzy
soba w sposob istotny pod wzgledem zorientowania na cele zawodowe przy
réznym poziomie wsparcia w realizacji tychze celow.

nie potwierdzone

C2. Osoby o réznym stopniu przystosowania zawodowego rdznia si¢ migdzy
soba w sposob istotny pod wzgledem zorientowania na cele zawodowe - przy
réznym poziomie wsparcia - i jednoczesnie nie r6znia si¢ istotnie pod
wzgledem wystepowania zabiegéw adaptacyjnych ze strony organizacji w
okresie socjalizacji.

nie doszto do weryfikacji
tej hipotezy
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8. INTERPRETACJA I DYSKUSJA WYNIKOW BADAN

Przystepujac do opracowywania wnioskow z przeprowadzonych badan, nalezy w
pierwszej kolejnosci zwroci¢ uwage na istotne ograniczenie, jakim jest brak doboru
losowego proby badawczej. Proba 111 oso6b badanych sktada si¢ mtodych ludzi, ktorzy
mieli motywacj¢ oraz umiej¢tnosci do wypelnienia kwestionariusza majacego postaé
programu komputerowego. Juz sama forma owego kwestionariusza i1 forma jego
dystrybucji (w glownej mierze przez Internet) wptyneta na specyfike proby badawcze;.
Jako ze badacz poszukiwat miodych pracownikoéw, docieral do nich czgsto droga
stuzbowa, bardzo czg¢sto z wykorzystaniem sluzbowych numerow telefonéw czy adresow
e-mailowych. Stad zapewne w probie badawczej stwierdza si¢ przewage osob z
wyksztalceniem wyzszym — az 63%. Nachmias 1 Frankfort-Nachmias (2001) podaja, iz
osoby lepiej wyksztalcone czgéciej odpowiadaja na ankiety pocztowe, co mozna
prawdopodobnie odnies¢ takze do ankiet e-mailowych, i co zapewne réwniez przyczynito
si¢ do efektu zawyzenia poziomu wyksztalcenia w niniejszym badaniu. Mlodzi ludzie
uczestniczyli w badaniu bezptatnie i nie istniaty zadne formalne zaleznosci pomigdzy nimi
a badaczem. Dlatego mozna przypuszczaé, iz osoby, ktore odestaly wynik badania
musialty by¢ w jaki§ sposob zainteresowane tematem celow zawodowych i adaptacji do
pracy. Uwzgledniajac powyzszy fakt, nalezaloby przyjaé, iz wszystkie 111 osob jest w
pewnej mierze zorientowanych na cele zawodowe, bowiem te osoby, dla ktorych ten temat
jest w ogdle niewazny najprawdopodobniej nie podjety si¢ wypetniania metody AOCZ lub
zrezygnowaly w trakcie wypelniania. Stad podzial na osoby zorientowane i
niezorientowane na cele zawodowe jest w zasadzie podzialem na osoby relatywnie
zorientowane 1 relatywnie niezorientowane na cele. Brak doboru losowego do proby
badawczej na pewno ogranicza uogolnianie dokonanych ustalen na cata populacje.

W kategoriach praktycznych wysoki poziom doboru oséb do proby moze bardzo
istotnie wptywaé na wielkos$¢ obliczanych wspotczynnikéw korelacji. Ferguson i Takane
(2003) twierdza nawet, iz w takiej sytuacji gwaltownie zmniejszaja si¢ wielkosci
wspotczynnikéw korelacji, mamy bowiem do czynienia z grupa ,,starannie dobrana” na

podstawie pewnej wspolnej wlasciwosci, np. specyficznej motywacji.
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8.1. Charakterystyka celow zawodowych badanych osob

Wielu badaczy uwaza cele za naturalng jednostke analizy postgpowania cztowieka,
bowiem ktada one nacisk na aktywna wymiang z otoczeniem w rozszerzonych epizodach
czasowych, maja swoje zrodlo w podmiotowych wartosciach oraz tatwo je komunikowac
(Pervin, 2002). Sposob analizowania celow opiera si¢ przede wszystkim na samoopisach i
fakt ten znalazl odzwierciedlenie w interaktywnej formie kwestionariusza AOCZ. W
niniejszej pracy skupiono si¢ na celach zawodowych, jako jednym z mozliwych
podzbioréw celéw zyciowych. Sprobowano opisa¢ praktyczne znaczenie celu. Inspiracja
do zainteresowania si¢ wtasnie celami zawodowymi sa wymierne efekty stawiania celow
w zarzadzaniu (nurt zarzadzania przez cele), bedace argumentem za przypisywaniem
celom motywacyjnej roli, a jednoczesnie stymulatorem do glebszego ich poznania.

Badani najczgsciej wymieniali trzy cele zawodowe. Byly one bardzo réznorodne i

r6zny byt ich stopien ogdlnosci. Przyktadowo:

»Znalez¢ pracg zwiazana z BHP, ergonomia, prawem pracy”

e _Zaznajomienie si¢ z know-how dotyczacym obszaru moich dziatan”
e . Zdobycie statej umowy o pracg”

¢ . Rozwijanie si¢ pod katem wiedzy przydatnej na danym stanowisku”

e ,Wyzsza pensja”

e _Bezposredni wptyw na kreowanie wizerunku firmy”

e _Byc¢ bardziej systematyczng”

e . Nauka rachunkowosci”

e , Poczucie spetnienia”

e _Pobijanie rekordow w ilosci zdobytych zamowien”

e ,Zalozy¢ wiasna kancelari¢”

e ,Umiejetno$¢ wybronienia wlasnego zdania”

Oczywistym jest, iz mtodzi ludzie podawali cele, w ktorych pomyslna realizacj¢ wierza,
cho¢ niekoniecznie w chwili badania sa zaangazowani w ich realizacj¢. Stad nie zawsze
istnieje spojnos¢ pomiedzy deklarowana osiagalnoscia celow a stopniem zaangazowania
w ich urzeczywistnienie. Z badan Czerwinskiej-Jasiewicz (2003) wynika, ze blisko 60%
respondentéw w wieku 18-19 lat przyjmuje postawe optymistyczng i uwaza, ze uda im si¢
urzeczywistni¢ swoje cele i plany zyciowe. Podobnie Nurmi (1994) twierdzi, iz w okresie
wczesnej dorostosci wskazniki wyrazajace przewidywania odno$nie realizacji zatlozonych

celow wzrastaja, co wskazuje na optymizm mtodych ludzi. W niniejszym badaniu
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szacowane subiektywne prawdopodobienstwo osiagni¢cia celow zawodowych byto
relatywnie wysokie — $rednia wyniosta prawie 77% na skali 0-100%, a ponizej 50%
znalazto si¢ zaledwie 5 wynikow. Natomiast deklarowane zaangazowanie w realizacj¢
wymienionych celow zawodowych jest bardziej zroznicowane, a jego srednia warto$é
nizsza — 66%, na co zapewne maja wplyw zmienne osobowosciowe, sytuacyjne oraz
specyfika samych celow. Musimy pamigtaé, ze — wedtug Little’a (1983) — cel zaczyna
swoj cykl zycia w §wiadomosci jednostki. Tam dokonuje si¢ jego pierwsza ocena i
akceptacja. Nastgpnie najczgSciej maja miejsce zewngtrzne konsultacje, po ktorych
konieczne staje si¢ zapewnienie $rodkoOw oraz zorganizowanie czasu i przestrzeni do
realizacji projektu (w tym stworzenie harmonogramu). W takim razie niejednoznaczne
jest, czy zaangazowanie w realizacj¢ projektu rozpoczyna si¢ wraz z uruchomieniem
rzeczywistych dziatan, czy obejmuje ono tez wymienione wczesniej aktywnosci. Przede
wszystkim niejednoznaczne jest, jak traktuje to sam badany odpowiadajac na pytanie o
swoje biezace zaangazowanie w realizacje konkretnego celu. A wigc, nizszy poziom
zaangazowania, niz prawdopodobienstwa osiagnig¢cia danego celu, moze wynikaé z tego,
iz cel funkcjonuje raczej na zasadzie marzenia w dalekiej przysztosci i w chwili obecne;j
miody cztowiek nie dziala w kierunku jego urzeczywistnienia, ale moze by¢ tez tak, ze
badany nie klasyfikuje operacji poznawczych zwiazanych z opracowaniem celu jako
zaangazowanie w jego realizacje, a rzeczywistych dziatan w otoczeniu jeszcze nie podjat.
Wydaje sig, iz cele zawodowe funkcjonujace w §wiadomosci mtodych ludzi nie
maja struktury hierarchicznej — badani rzadko przypisuja jednemu celowi wyraznie
wigksza warto$¢. Sposrod 102 osob, ktore wpisaty co najmniej dwa cele, zaledwie 3 osoby
przypisywatly jednemu celowi znaczaco wigksza warto$¢ niz pozostalym. Raczej mozemy
zaobserwowac, iz cele tworza strukturg sieciowa — sa powiazane migdzy soba (patrz tabela
9, str. 129). Potwierdza to obserwacje Little’a, ze cele (u niego projekty osobiste) mozna
wprawdzie uporzadkowac hierarchicznie, ale dla ich zrozumienia lepsza jest struktura
sieciowa, obrazujaca liczne wzajemne powiazania (Little, 1983; Pervin, 2002). Jednakze
nie mozna dokona¢ tu jednoznacznego rozstrzygnigcia kwestii hierarchiczno$¢ —
sieciowo$¢ struktury celow zawodowych. Prawdopodobnie forma opisu celow
zawodowych przyjeta w Analizie Osobistych Celéw Zawodowych mogta utrudniaé
dotarcie do hierarchicznej struktury celéw u badanych, bowiem stanowi ona swego
rodzaju inwentaryzacj¢ celow 1 nie skupia si¢ na ich konfiguracji. W sumie zalezno$ci
celow miedzy soba diagnozowane sa tylko przez dwa pytania i to z nich wynika, iz cele sa

powiazane ze soba, ale nie w porzadku hierarchicznym. Przy czym hierarchia zostata w
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metodzie AOCZ utozsamiona z warto$cia celu, symbolizowana przez ilo$¢ przydzielonych
punktow. Gdy chcielibySmy dotrze¢ do hierarchicznego typu organizacji celow w
rozumieniu Obuchowskiego (1985), nalezatoby zaproponowac inng formg prezentacji, a
zarazem strukturyzacji wymienianych celow, tj. forme wizualnego ich przedstawienia®,
gdzie kryterium ,,warto$¢” celu moze w ogole nie wystgpowac, natomiast dany cel moze
stanowi¢ uzasadnienie istnienia innych celéw 1 w ten sposob tworzy¢ hierarchig. Jeszcze
innym mozliwym wyjasnieniem braku hierarchicznej struktury celow jest fakt, ze badanie
dotyczyto tylko celow zawodowych, a nie cato$ciowej struktury celow zyciowych. By¢
moze podawane cele zawodowe wpisuja si¢ w hierarchiczna strukturg ogdlnych celéw
zyciowych podmiotu w ten sposdb, iz sa one dziataniami koniecznymi do realizacji celow
z wyzszych poziomdw, ktdre to cele nie ujawnity si¢ w niniejszym badaniu.

W realizacji celow zawodowych, podobnie jak w przypadku innych celow,
doswiadczamy wsparcia od réznych oso6b z naszego otoczenia. W omawianym badaniu
111 miodych os6b wsparcie pochodzi w gléwne] mierze spoza organizacji —
najpopularniejszymi zréodtami wsparcia sa rodzice i partner zyciowy. Mozna si¢ bylo
spodziewad, ze wigkszo$¢ wsparcia bedzie pochodzito spoza organizacji, bowiem
warunkiem wystapienia wsparcia jest istnienie tzw. sieci spotecznych, tj. sieci powigzan
jednostki z innymi ludZzmi, osobami znaczacymi lub grupami spotecznymi (Popiotek,
1996; Titkow, 1993). Powiazania te cechuje naturalnos¢, osobisty charakter kontaktow,
duzy stopien emocjonalnej wzajemnosci 1 intymnosci, symetryczno$¢ relacji, a takze
pozytywne stosunki z budzacymi zaufanie innymi, przewidywalno$¢ i poczucie
bezpieczenstwa (Titkow, 1993). Z cata pewnos$cia osoby najblizsze, czyli rodzice, partner
zyciowy, przyjaciele w wigkszym stopniu speiniaja powyzsze kryteria niz osoby z
organizacji. Chociaz w przypadku najczgsciej wymienianych zrodet wsparcia w
organizacji, czyli wspolpracownika i bezposredniego przetozonego znaczacym atutem jest
to, 1z wudzielaja oni wsparcia specyficznego, pomocnego w funkcjonowaniu
organizacyjnym.

W metodzie AOCZ badani oceniali poziom zadowolenia z otrzymywanego, a
wlasciwie percepowanego wsparcia. Ze wzgledu na specyfike samego pojgcia wsparcia
mozna bylo przewidzie¢, ze % badanych bgdzie zadowolona (lub bardzo zadowolona) z
otrzymywanego wsparcia. Jako wsparcie odbieramy bowiem te dzialania, ktore oceniamy
pozytywnie 1 ktore zadowalaja nas; w przypadku braku zadowolenia w ogodle nie

uzywamy kategorii ,,wsparcie”. Dlatego analizujac wyniki zdecydowano si¢ zrezygnowac

* W badaniach Obuchowskiego byta to Mapa Organizacji Zadan.
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z prostej] miary zadowolenia z otrzymywanego wsparcia i1 zastapi¢ ja parametrem
nazwanym ,,ggstoscia sieci wsparcia” lub krocej ,,ggstoscia wsparcia”. Liczbowa warto$¢
tego konstruktu oddaje nie tylko poziom zadowolenia z percepowanego wsparcia, ale
takze ilo$¢ zrodet, z ktorych pochodza wspierajace oddziatywania czyli tym wyzsza
gestos¢ wsparcia, im wigcej zrodet wsparcia 1 im wyzsze wskazniki zadowolenia z niego.
Konstrukt gesto§¢ wsparcia jest odbiciem strukturalnego (w odréznieniu do
funkcjonalnego) podejscia do rozumienia wsparcia (Dudek, Koniarek, 2003).
Przeprowadzono takze jako$ciowa analiz¢ podanych celow zawodowych na
podstawie kilku kategorii analizy zaproponowanych w tabeli 7 (str. 114). Stwierdzono, ze
wszystkie cele poddane analizie zostaty sformutowane w kategoriach pozytywnych, nie
wystepowaty cele w formie zaprzeczen ani cele typu ,,uniknac¢ czego$”. Badani chca: by¢
kim§, by¢ jakims, co$ zdoby¢, stworzyé, zwigkszy¢, opanowaé, doskonali¢, poglebic,
osiagna¢, czyli mysla o pozytywnych konsekwencjach, ktéore maja nastapi¢, a nie
formutuja swoich celow zawodowych w postaci negatywnych konsekwencji, ktorych chca
uniknaé. Podziat celow na konkretne (czy wzglednie konkretne) oraz na ogdlne (czy
bardzo ogolne) to podzial prawie pot na pot (47% i 53%). Wedlug Emmonsa (1992), cele
podejmowane intencjonalnie maja zazwyczaj wyzszy stopien ogolnosci, niz zadania
narzucone przez innych, i to nie przeszkadza w zaangazowaniu si¢ w nie. Jednak czes¢
celow ogdlnych wpisanych przez badane osoby, takich jak przyktadowo ,,samorealizacja”
czy ,rozwdj”, wydaje si¢ by¢ bardziej wyrazeniem wartosci, ideatdéw czy potrzeb
jednostki niz celem. Podejrzewaé mozna, iz funkcja motywacyjna tego typu celu jest
uposledzona, gdyz tak sformulowany jest on niemierzalny, niespecyficzny 1 nieokreslony
w czasie. Chyba Ze jest to cel finalny, do ktorego podmiot formuluje odpowiednie cele
podrzedne, bgdace kolejnymi szczegdélowymi etapami celu ostatecznego (patrz rozdz..
2.4). W koncepcji Obuchowskiego (1985) przyktadowa ,,samorealizacja” mogtaby by¢
zadaniem nadrzednym, odgrywajacym wilasnie role wartosci, tj. zawierajacym
uzasadnienie wszystkich zadan pozostatych - konkretnych i operacyjnych. Wtedy to
zadania konkretne i operacyjne nabieratyby immanentnych wlasciwosci motywacyjnych.
Istotnie wigcej podawanych celow zawodowych (62%) dotyczy odczué, emocji,
okreslonych stanow psychologicznych, opanowania pewnego poziomu umiejetnosci.
Natomiast okoto 38% wszystkich przeanalizowanych celow zawodowych to cele
materialne, przedmiotowe, dotyczace spraw formalnych. Kategoryzacja ta przywodzi na
mys$l podziat celow zyciowych na wewngtrzne — prowadzace do rozwoju osobistego i

zaspokajajace podstawowe potrzeby, 1 zewngtrzne - prowadzace do finansowego sukcesu,
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prestizu czy stawy, zaproponowany przez Kassera i Ryana (1996, za: Sheldon i in., 2004) 1
omoOwiony w rozdziale 2.2 niniejszej pracy. Przypisywanie duzej warto$ci celom
zewngtrznym jest negatywnie powiazane z dobrym samopoczuciem. Okazuje si¢ jednak,
iz dla dobrostanu jednostki wazne jest nie tylko czy realizuje ona cele wewngtrzne, badz
zewnetrzne, ale takze istotne jest, dlaczego to robi — czy podejmuje je autonomicznie, czy
jest do nich zmuszana. Bardzo prawdopodobnym jest, ze w miejscu pracy czlowiek
realizuje czgstokro¢ cele wewngtrzne, ale z pobudek ,.zewngtrznych”, tj. organizacja
niejako zmusza go do rozwoju osobistego, np. nabywania pewnych umiej¢tnosci, co w
efekcie zaspokaja potrzeby efektywnosci, kompetencji, czy osobistej przyczynowosci.
Mozna jeszcze odwota¢ si¢ do rozumienia stowa ,cel” w jezyku angielskim 1
zasugerowac, iz owe 38% celow mozna rozumie¢ jako goals, czyli cele zewngtrzne wobec
podmiotu, praktyczne, natomiast 62% stanowily purposes, tj. zamiary, pewne stany
motywacyjne, cele o charakterze wewngtrznym. Stosunkowo duze znaczenie celow
skategoryzowanych, jako materialne, formalne 1 przedmiotowe nie powinno dziwi¢, kiedy
wezmiemy pod uwagg, iz badanymi byli mlodzi ludzie w swojej pierwszej pracy. Wedtug
Hodettsa 1 Kuratko (1988, za: Banka, 2000), mtodzi ludzie w procesie uniezalezniania si¢
do rodzicéw, kiedy samodzielnie zaczynaja kierowaé swoim zyciem, traktuja prace przede
wszystkim jako zrodto dochodow. Dopiero ,,wyrwanie korzeni” pozwala na poszukiwanie
wlasnego miejsca i wlasnej tozsamosci, uscislenie 1 realizacje celow zyciowych (w tym
zawodowych).

Zrezygnowano z analizy celow zawodowych w oparciu o kategorie: aktywne -
reaktywne, podtrzymujace - rozwojowe, wartosciowe same w sobie - instrumentalne.
Sposob sformutowania wielu celéw przez badanych uniemozliwial wiarygodna analizg
oparta o wymienione dychotomie. Metoda AOCZ opierala si¢ bowiem na samopisie, wigc
badany nie byt proszony, jak w wywiadzie, o wyjasnienie swoich intencji.

Kategori¢ zréznicowania celéw na krotko i dhlugoterminowe zrealizowano w
formie podzialu na cele, ktore badani zaplanowali zrealizowa¢ do 5 lat (wlacznie) oraz
cele usytuowane w diluzszej perspektywie czasowej. Kryterium to stato si¢ podstawa
podzialu badanych os6b wzgledem symbolicznej granicy 5 lat. Bardziej szczegodtowe
omowienie wynikow tego poréwnania zaplanowano w jednym z kolejnych paragrafow.

Uzupetnienie analizy celow zawodowych stanowi pytanie dotyczace ogolnych
celow ludzkiego dzialania, ktére zostaty zaprezentowane badanym w metodzie AOCZ w
formie listy pozadanych zachowan stworzonej w oparciu o typologi¢ Forda i Nicholsa

(1991). Wsrod szesciu kategorii tychze zachowan najrzadziej wybierane byly: wewngtrzna
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harmonia 1 duchowos$¢. Nawet mozna powiedzie¢, ze wybierane byty one sporadycznie. Z

kolei najpopularniejszymi kategoriami sa:

e cele do realizacji okreSlonych =zadan, tj. profesjonalizm, innowacyjnos¢,
samoorganizacja, maje¢tnosé, bezpieczenstwo;

e cele poznawcze: poznawanie, samodoskonalenie, kreatywno$¢, pozytywna
samoocena.

Dalej kolejno wybierane byty:

e cele afektywne: poszukiwanie wrazen, wyciszenie, zadowolenie z Zycia, przyjemnos¢,
kondycja fizyczna;

e cele integracji z otoczeniem spotecznym: relacje migdzyludzkie, prawos¢, moralnose,
sprawiedliwos¢, altruizm,;

e cele asertywnej relacji z otoczeniem spotecznym: indywidualizm, niezaleznos$¢,
podnoszenie statusu, aprobata spoteczna.

Owe cele ludzkiego dzialania mozna interpretowaé — zgodnie z teoretycznym modelem

MAT DeShona 1 Gillespie (2005) - jako cele gtowne, zasadnicze, stanowiace przyczyny

ustanawiania takich a nie innych celéw zawodowych, czyli jako wyzszy poziom hierarchii

celow danej jednostki. To, ze najczeséciej wybierane byly cele do realizacji okreslonych

zadan oraz poznawcze najprawdopodobniej wiaze si¢ z faktem, iz cate badanie dotyczyto

sytuacji pracy, w tym celow zawodowych mtodego cztowieka. Stad zapewne badani

myslac o ogolnych celach ludzkiego dziatania, rozpatrywali je jednak w kontekscie pracy

zawodowej 1 wybierali czg$ciej te z praca powiazane.

8.2. Zorientowanie na cele zawodowe

Inspiracja do stworzenia i poslugiwania si¢ pojgciem zorientowanie na cele
zawodowe w niniejszej pracy byt konstruktu orientacja na cele zaproponowany przez
Dweck (DeShon i1 Gillespie, 2005; Dolinski, Lukaszewski, 2000). Wedtug tej autorki
cztowiek w miejscu pracy moze by¢ zorientowany albo na cele rozwojowe (inaczej na
mistrzostwo), albo na cele wykonaniowe (inaczej na przewage nad innymi). Pytanie o
rodzaj orientacji na cele jest zatem pytaniem o rodzaj motywacji aktywnosci
podejmowanej przez cztowieka w miejscu pracy. Tymczasem ,,zorientowanie na cele”
odnosi si¢ do kwestii ogolniejszej — czy w ogdle w swoim mysleniu i dziataniu podmiot
postuguje si¢ kategoria celow, czy aktywnie planuje i formutuje konkretne zamiary.

Innymi stowy, zorientowanie na cele mozna opisa¢ jako przejawianie przez jednostke
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troski o wlasna przysztos¢ 1 podejmowane wybory i jednocze$nie zwigkszanie wlasnego
wpltywu w procesie podejmowania konkretnych decyzji. Zorientowanie na cele moze
dotyczy¢ ludzkiego dziatania w ogdle, ale w niniejszej pracy zdecydowano sig przyjac
perspektywe zycia zawodowego jednostki. Konstruktu ten stanowi jednowymiarowe
kontinuum (podobnie jak pierwotnie konstrukt orientacja na cele), na jednym koncu sa
osoby zorientowane na cele, na drugim - osoby niezorientowane na cele a posrodku osoby,
ktérych nie mozna jednoznacznie skategoryzowaé. Kategoryzacja ta opiera si¢ na trzech
kryteriach: ilosci podawanych celéw, subiektywnym oszacowaniu prawdopodobienstwa
ich osiagnigcia oraz na subiektywnej ocenie stopnia zaangazowania w ich realizacje w
chwili badania. Podczas gdy prawdopodobienstwo osiagnigcia jest wyrazem przekonania
jednostki, czyli aktem poznawczo-emocjonalnym, to zaangazowanie sugeruje, ze
uruchomiona zostala intencja dziatania na rzecz osiagnigcia celu, co przektada si¢ na
konkretne zachowania jednostki. Na poziomie operacjonalizacji konstruktu przyjeto, iz:

e Zorientowani na cele to osoby, ktore wymieniaja powyzej 5 celow i jednocze$nie
wysoko szacuja prawdopodobienstwo ich osiagnigcia, zarazem angazujac si¢ w ich
realizacje. Moga to rowniez by¢ osoby, ktorym przyswieca jeden cel, ale maja
silne przekonanie, ze osiagna go 1 w wysokim stopniu si¢ angazuja w jego
realizacje. Takze sa to osoby, ktore akurat w biezacej chwili nie sa mocno
zaangazowane w realizacje swoich celow, za to maja ich duzo i wierza w
mozliwos$¢ ich urzeczywistnienia. W kategorii tej znajda si¢ rOwniez osoby, ktoére
posiadaja wiele celow, w realizacje ktérych si¢ angazuja w wysokim stopniu, lecz
nie najwyzsze jest ich przekonanie o osiagalnosci tychze celow. Jak widac,
zorientowanie na cele diagnozuje si¢ tez wtedy, gdy jeden z trzech komponentow
konstruktu nie osiaga wynikow wysokich.

e Niezorientowani na cele to osoby, ktére wymieniaja mato celow (1 lub 2),
jednoczesnie nie wierza w mozliwo$¢ ich osiagnigcia i nie angazuja si¢ w ich
realizacje. Analogicznie, jak u o0sO6b zorientowanych, ktory§ =z trzech
wymienionych komponentéw konstruktu moze wykracza¢ poza wyniki niskie.

Pozostale osoby nie mialy tak wyraznych profili i prezentuja wyniki wysokie i1 niskie
jednoczesnie w réznych komponentach konstruktu lub wyniki oscylujace wokot $redniej.
Ustalono, iz osoby zorientowane na cele zawodowe oraz osoby niezorientowane na
cele zawodowe nie roznia si¢ ze wzgledu na: ple¢, poziom wyksztalcenia, fakt
kontynuowania (badz nie) nauki i sposdb uczestniczenia w finansowaniu gospodarstwa

domowego. Ustalenia te sa zgodne z zatozeniami, bowiem specyfika konstruktu
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,zorientowanie na cele” nie sugeruje wystgpowania tego typu roznic. Ponadto
omawianych grup nie réznicuja takze charakterystyki miejsca pracy, tj. wielko$¢ firmy, w
ktorej pracuja, sektor, do ktorego nalezy ich zaklad pracy ani zespotowy (badz nie)
charakter pracy. Oczekiwano natomiast, ze zorientowanie na cele bedzie mialo zwiazek z
dhugoscia doswiadczenia zawodowego nagromadzonego przed podjeciem aktualnej pracy.
Wydawato si¢ prawdopodobnym, iz mtody cztowiek podejmujac prace, badz to regularna,
badZz sezonowa lub odbywajac staze czy uczestniczac w wolontariacie, bgdzie sig
jednoczes$nie stawat bardziej sSwiadomym swoich celow zawodowych. Funkcjonowanie na
rynku pracy z pewnos$cia inspiruje formutowanie, planowanie i realizacj¢ celow
zawodowych. Zaleznosci tej nie udato si¢ potwierdzi¢ statystycznie przy takich
liczebnosciach prob, jakie wystgpuja w omawianej analizie (21 1 28 osob). Jednakze
wartosci  $rednich dlugo$ci uprzedniego doswiadczenia zawodowego u  0sob
zorientowanych i niezorientowanych na cele odpowiadaja powyzszym przewidywaniom,
przy czym zbyt duzy jest rozrzut wynikow w obrebie kazdej z grup, by tendencja ta byta
istotna statystycznie.

Co ciekawe, w calej probie badawczej zaledwie 8 osdb podato, ze nie miato w
ogole doswiadczenia zawodowego przez rozpoczeciem aktualnej pracy, okreslanej
przeciez przez nich jako pierwsza. Obrazuje to, jak relatywnym pojeciem jest okreslenie
»pierwsza praca”, ktdra mozna rozumie¢ chociazby jako: pierwsza pracg za pieniadze,
pierwsza pracg ,,na powaznie”, pierwsza pracg po szkole, pierwsza pracg na etat etc. Jak
relacjonuje Banka (2006), z psychologicznego punktu widzenia przejScie z systemu
edukacyjnego na rynek pracy staje si¢ procesem coraz mniej transparentnym, natomiast
coraz bardziej rozmytym i trudnym do zdefiniowania. Wigkszo$¢ mtodziezy w najbardziej
rozwinigtych panstwach §wiata, w tym w Polsce, zanim osiagnie pierwsza w zZyciu pracg
stala ma juz za soba doswiadczenia w: a) pracy w niepelnym wymiarze godzin, b) pracy
dorywczej lub wakacyjnej, ¢) pracy realizowanej w ramach praktyk 1 stazy zawodowych
w zwiazku z edukacja szkolng (Banka, 2006). Wyniki badan analizowanych w niniejszej
rozprawie w pelni potwierdzaja te obserwacje.

Podziatu na osoby zorientowane i niezorientowane na cele dokonano na podstawie
trzech kryteriow, wigc oczywistym jest, ze grupy te roznia si¢ pod wzgledem tych
kryteriow. Czyli osoby zorientowane na cele zawodowe podaja wigcej celow, wyzej
szacuja prawdopodobienstwo ich osiagnigcia i deklaruja wyzszy poziom zaangazowania w
ich realizacj¢. Wysoka osiagalno$¢ ich celow i jednoczesnie wysokie zaangazowanie w

ich realizacje implikuja wystgpowanie spdjnosci tych dwoch parametrow. Natomiast w
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grupie osob niezorientowanych na cele, gdzie nizsza jest osiagalno$¢ 1 nizsze jest
zaangazowanie, wystepuja istotnie wigksze rozbiezno$ci pomigdzy wiara w osiagnigcie
swoich celéw a aktualnym zaangazowaniem w ich realizacj¢. Oznacza to, ze w tej grupie
czgséciej znajduja si¢ osoby, ktore mimo, iz w jakim$ stopniu wierza w mozliwos¢
realizacji swoich celow nie realizuja ich aktywnie w chwili obecnej lub odwrotnie -
urzeczywistniaja cele, w ktorych osiagalno$¢ do konca nie wierza. Oba przypadki sa
forma zaburzen motywacyjnej funkcji celu, gdyz dochodzi do zaktocen migdzy
strukturami poznawczymi a zachowaniem. Cel nie determinuje bowiem dzialan w sposéb
mechaniczny, za kazdym razem jest to decyzja podmiotu lub brak takiej decyzji.
Poréwnanie osob niezorientowanych na cele z osobami zorientowanymi pod wzgledem
danych z metryczki nie wskazuje na warunki zewngtrzne jako przyczyng mniejszej
spojnosci pomigdzy osiagalno$cia a zaangazowaniem w grupie tych pierwszych. W takim
razie prawdopodobnym jest, ze chodzi o wlasciwosci wewngtrznej motywacji osob, ktore
okreslane sa jako niezorientowane na cele zawodowe. Jesli osoby te nie postuguja si¢
spontanicznie kategoria celu do strukturyzacji swojej aktywnosci zyciowej, to trudno w
sumie oczekiwa¢ u nich omawianej spojnosci. Sformutowanie celu zawodowego w
odpowiedzi na pytanie badacza nie jest trudne dla przecigtnej jednostki, natomiast trudne
jest prowadzenie poglebionej analizy celu przez podmiot w przypadku, gdy nie jest on
naturalng jednostka myslenia o sobie. Prawdopodobnie rowniez dlatego w grupie osob
niezorientowanych na cele obserwujemy znaczaco nizszy stopien powiazania celow ze
soba niz w grupie osob zorientowanych. Wedtug Hollenbecka i in. (1989, za: DeShon i
Landis, 1997), cele i ich osiaganie nie znajduja si¢ w centrum ,ja” oséb z niskim
poziomem potrzeby osiagni¢¢. Dotyczy to najprawdopodobniej oséb, ktore wymieniaja
jeden lub dwa cele, nisko szacuja prawdopodobienstwo ich osiagnigcia i w matym stopniu
si¢ angazuja w ich realizacj¢. Natomiast u 0sob, ktére wymieniaja duzo celow (piec¢ lub
wigcej), natomiast nie maja przekonania, co do ich osiagalnos$ci oraz nie urzeczywistniaja
ich w biezacej aktywnos$ci, prawdopodobnie mamy do czynienia z niskim poczuciem
wlasnej skutecznosci. Glownym efektem jest wtedy brak stanowczo$ci w realizacji
wiasnych standardow wewngetrznych (Bandura, 1990, za: Pervin, 2002).

Jak wida¢, osoby niezorientowane na cele zawodowe potrafig je sformutowac i
wymieni¢, jednak okazuje sig, ze nie jest to dla nich naturalny sposob samoregulacji,
poniewaz brak jest u nich spojnosci pomigdzy przekonaniem o osiagalnos$ci owych celow
a zaangazowaniem w ich realizacjg, a ponadto cele te nie funkcjonuja jako system, nie

wiaza si¢ ze soba. W konsekwencji spostrzegaja i deklaruja, iz otrzymuja mniej
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satysfakcjonujacego ich wsparcia z mniejszej ilosci zrédet. Chodzi o wsparcie w realizacji
tych konkretnych celow zawodowych udzielane przez osoby z organizacji, jak i spoza
niej. Jezeli sami ,,niezorientowani” sa czgsto zaangazowani w realizacj¢ swoich celow w
niewielkim stopniu lub nie maja nadziei na ich urzeczywistnienie, to trudno oczekiwaé
pomocy innych oséb w tym zakresie.

Ogolnie rzecz biorac, fakt otrzymywania wsparcia w realizacji konkretnych celow
zawodowych prawdopodobnie oznacza, iz mtody pracownik w jaki§ sposob tego wsparcia
poszukiwatl, szczegolnie kiedy myslimy o organizacji. Mozna wigc przyjac, iz w pewnym
stopniu  wskaznik percypowanego wsparcia jest wskaznikiem proaktywnosci nowo
zatrudnionego pracownika. Jesli wezmiemy - przykladowo — wsparcie informacyjne w
organizacji, to bardziej prawdopodobnym wydaje si¢, ze jednostka aktywnie szuka
informacji w swoim §rodowisku pracy, niz ze biernie czeka, az zakomunikowane zostana
jej zasoby informacji i generalny system wiedzy w organizacji. Z kolei poza organizacja
najwazniejsza role¢ odgrywa zapewne wsparcie emocjonalne, a moze tez materialne,
sadzac po tym, ze jednym z najpopularniejszych zrodet wsparcia sa rodzice. Kiedy
mys$limy o wsparciu pochodzacym od partnera zyciowego czy rodzicow nie zaktadamy
automatycznie aktywnego zdobywania tegoz wsparcia, bowiem mamy tu do czynienia z
dhugotrwatymi intymnymi relacjami, gdzie partnerzy ukierunkowani sa na zaspokajanie
wzajemnych potrzeb, ktore juz znaja.

Zaobserwowano, iz osoby zorientowane na cele zawodowe istotnie czgsciej
wymieniaja cele odnoszace si¢ do standw psychicznych, umiejetnosci, emocji i uczué niz
cele przedmiotowe, materialne, formalne. RoOwniez zauwazamy tu przewage celow
og6lnych nad konkretnymi. Oznaczaloby to, iz ,,zorientowanie na cele” to kierowanie si¢
przez podmiot przede wszystkim swoimi zamiarami, wzbudzanie wewngtrznych stanow
motywacyjnych, a rzadziej jest to zmierzanie do ,,obiektoéw” zewngtrznych, o charakterze
praktycznym. Oznacza to roéwniez intencjonalne podejmowanie celow, stad wyzszy
poziom ich ogdlnosci. Krotko mowiac, zorientowanie na cele oznacza raczej, ze jednostka
zmierza ku zatozonym przez siebie celom, a nie ze jest przyciagana przez cele istniejace
niezaleznie od niej, zewngtrzne, nie jest tez popychana ku tym celom przez kogo$ innego.
Sugeruje to wysoki poziom potrzeby osiagnie¢, wewngtrzne umiejscowienie poczucia
kontroli, prawidlowo dziatajace procesy samowzmacniania oraz wysoki poziom poczucia
wlasnej skutecznosci u tych jednostek. Mozna przypuszczaé, ze w efekcie zorientowanie
na cele przyczynia si¢ do poczucia zadowolenia z zycia. Bowiem wedlug ustalen

Emmonsa (1989a 1 1989b, za: Pervin, 2002), takie charakterystyki, jak: poczucie duzej
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wagi swoich dazen, wspotzalezno$¢ celéw 1 wiara w sukces prowadza witasnie do

poczucia zadowolenia z zycia.

8.3. Horyzont planowania

Kazdy czlowiek posiada subiektywna reprezentacj¢ poznawcza ilosci przysziego
czasu wypelnionego zdarzeniami. W niniejszym badaniu wyodrgbniono osoby z
wzglednie krotka przysziosciowa perspektywa czasowa, tj. takie, ktore swoje cele
planowaty zrealizowa¢ do 5 lat, 1 porownano je z osobami planujacymi w dtuzszej
perspektywie czasowej. Z porownania pod wzgledem kryteriow zawartych w metryczce
wyniknglo jedynie, iz osoby planujace do 5 lat tatwiej spotka¢é w duzych firmach
zatrudniajacych 500 i wigcej pracownikow oraz czesciej sa to kobiety. Prawdopodobnie w
duzych firmach pracownicy przechodza swego rodzaju trening mys$lenia o celach w
konkretnych ramach czasowych i zarazem w niezbyt dlugich ramach czasowych. Dzieje
si¢ to pod wplywem zarzadzania przez cele oraz stosowania przez firmy
sformalizowanych instrumentéw zarzadzania zasobami ludzkimi, przyktadowo w zakresie
planowania kariery zawodowej czy oceny pracowniczej. Przykladowo, w EMPiK Sp. z
0.0. §ciezka kariery sprzedawcy przewiduje, ze po okresie probnym i zdanym egzaminie
otrzymuje on stanowisko mtodszego sprzedawcy, a nastgpnie po szesciu miesigcach moze
wybra¢ jedna z trzech drég awansu: $ciezke awansu automatycznego, pionowego lub
poziomego. Awans automatyczny zwiazany jest ze stazem pracy w firmie i obejmuje dwa
stanowiska: sprzedawcy — po 9 miesiacach pracy w firmie — i starszego sprzedawcy — po
36 miesiacach i1 uzyskaniu dobrej oceny. Z kolei awans poziomy w firmie oznacza
otrzymanie dodatkowej funkcji, na przyktad mentora. Ze stanowiska mentora po roku
pracy mozna awansowa¢ na stanowisko trenera branzowego po ukonczeniu kursu
trenerskiego 1 przejsciu kwalifikacji (Trochimiuk, 2002). Innym przyktadem myslenia o
swoich celach zawodowych w konkretnych ramach czasowych moze by¢ system ocen
pracownikow w IMG Information Management Polska Sp. z 0.0. System ten stanowi
nieodlaczny element korporacyjnej strategii zarzadzania przez cele, co oznacza, ze
pracownik oceniany jest nie tylko pod wzgledem osiaganych efektow pracy, ale tez
otrzymuje precyzyjne wskazowki dotyczace planowanych zadan i oczekiwanych
rezultatéw. Ocena wszystkich pracownikow odbywa si¢ dwa razy do roku i w trakcie tych
spotkan pracownika z przetozonym po dokonaniu oceny realizacji zadan nastgpuje

wyznaczenie  planéw  rozwojowych. Plany rozwojowe dotycza  krotko- 1
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sredniookresowych celow kariery, ktére sa najbardziej odpowiednie dla pracownika,
biorac pod uwage jego zdolnosci 1 zainteresowania oraz potrzeby firmy. Krotkookresowe
cele kariery umiejscowione sa w ramach obecnego roku finansowego, natomiast
sredniookresowe cele obejmuja w firmie IMG okres 2-5 lat (Kopertynska, 2005).

Skoro cele zaplanowane zostaja w krotszej perspektywie czasowej, logicznym
wydaje sig, ze beda to raczej cele konkretne niz ogolne. I rzeczywiscie — osoby planujace
swoje cele do 5 lat mysla o nich bardziej konkretnie, z kolei osoby planujace w dtuzszej
perspektywie czasowej podaja czgsciej cele ogdlne 1 réwniez czgsciej podaja cele bedace
wyrazem pewnych standw psychicznych, emocji, cele dotyczace okre§lonych umiejetnosci
(2/3 wszystkich celow). Prawdopodobnym jest, iz chodzi o cele wewngtrzne prowadzace
do rozwoju osobistego i zaangazowania organizacyjnego. Z kolei osoby planujace swoje
cele do lat pigciu, prawie potlowe swoich celow formutuja jako przedmiotowe, materialne,
formalne, mozna by rzec — zewngtrzne. Dazenie i osiaganie celéw zewngtrznych, nawet
jesli podejmowane sa one autonomicznie, zmniejsza dlugoterminowe dobre samopoczucie
jednostki co najmniej z dwoch powoddéw. A mianowicie, czas i energia sa ograniczonymi
zasobami i poswigcanie ich na realizacje celow zewngtrznych wyczerpuje te zasoby, wigc
nie starcza ich na cele wewngtrzne, co ogranicza doptyw doswiadczen i przezyé
zwiazanych z zaspokajaniem podstawowych potrzeb. Ponadto realizacja celow
zewnetrznych wymusza na ludziach czgstsze pordwnania spoteczne, a nawet wigzac si¢
moze z naruszaniem ich wilasnych zasad i przekonan. Wedtug Sheldona i in. (2004),
negatywna relacja pomigdzy zewngtrznymi celami a dobrym samopoczuciem jest
silniejsza niz pozytywna relacja pomiedzy wewnetrznymi celami 1 dobrym dtugotrwatym
samopoczuciem.

Nie stwierdzono zwiazku pomigdzy zorientowaniem na cele a horyzontem
planowania owych celow. Nie stwierdzono réwniez zwiazku pomigdzy perspektywa
czasowa planowania celéow zawodowych a poziomem przystosowania do pracy w
organizacji. Ustalenia te nie zachgcaja do poglebiania analizy badanych z uwzglgdnieniem
podzialu na czasowy horyzont planowania celéw zawodowych. Analiza ta nie zostala
przewidziana na etapie konstrukceji hipotez badawczych, pomyst jej wykonania pojawit si¢
w trakcie opracowywania wynikow z badan. Jak wida¢, przysztosciowa perspektywa
czasowa W powyzszym ujeciu nie jest szczegOlnie istotna w rozumieniu adaptacji

zawodowej w kontekscie zorientowania na cele.
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8.4. Przystosowanie do pracy w organizacji

Bez watpienia wejscie do organizacji jest jedna z najbardziej krytycznych faz zycia
organizacyjnego jednostki. W fazie tej pracownik podejmuje decyzje o pozostaniu lub
opuszczeniu organizacji, wtedy tez tworza si¢ u niego pierwotne postawy wobec
organizacji, majace wptyw na jego nast¢pne ustosunkowania i zachowania. Dlatego okres
ten jest tak ciekawy badawczo, zarowno z punktu widzenia organizacji, jak i jednostki. W
niniejszym badaniu diagnozowano poziom przystosowania do pracy w organizacji w
oparciu o subiektywna oceng badanego efektow jego adaptacji. Diagnozy nie zestawiano z
danymi na temat adepta pochodzacymi z organizacji. Za Caldwellem 1 in. (2004) przyjgto,
ze lepszym predykatorem ludzkich postaw i zachowan jest spostrzegane niz rzeczywiste
dopasowanie. Metoda Kwestionariusz Moja Praca odnosi si¢ do tradycyjnego ujgcia
efektow adaptacji, jej skale diagnozuja: 1) osiagnigcie biegtosci w pracy, klarownos$¢ roli
(skala Wiedza); 2) dostosowanie si¢ do kultury organizacyjnej (skala Kultura i klimat); 3)
integracj¢ ze wspoOtpracownikami (skala Wspolpracownicy); 4) zadowolenie i satysfakcje
z pracy oraz poczucie identyfikacji z zakltadem pracy (skala Wyznaczniki wewngtrzne). Sa
to tylko jedne z mozliwych wymiarow dopasowania jednostki i1 jej S$rodowiska
organizacyjnego.

Oprocz poziomu przystosowania do pracy, metoda KMP miala umozliwi¢ jeszcze
oceng kilku aspektow procesu adaptacji. I tak, analiza odpowiedzi badanych o0s6b
pokazuje, ze adaptacja do pracy w organizacji najczgsciej wydarza si¢ do miesiaca czasu,
przy czym fakt ten nie przeklada si¢ w zaden sposob na poziom przystosowania. Okazuje
sig, 1z nie wystepuje u adeptow zwiazek pomigdzy stazem pracy w organizacji a
poziomem przystosowania do pracy w niej. Méwimy tu o perspektywie od jednego
tygodnia do roku czasu, gdyz zdecydowana wigkszo$¢ badanych miescita si¢ w tych
granicach czasowych. Wynika z tego, iz przystosowanie nie jest funkcja uptywajacego
czasu, lecz powstaje w efekcie tego, co zaszto w analizowanym przedziale czasu.

Co uderzajace, mimo rozpowszechnionej wiedzy na temat funkcji, jaka pehia
agenci socjalizacji, az 1/3 badanych deklaruje, ze nie miala przydzielonego opiekuna w
trakcie okresu adaptacji do pracy. Chociaz wspotczesni badacze akcentuja role zespotu
pracowniczego jako podstawowego medium socjalizacji i1 pisza wprost, Ze Nnowo
zatrudniony pracownik pelni wobec siebie rolg agenta socjalizacji, nawet jesli firmie
zalezy na innowacyjnosci i odkrywaniu wlasnego sposobu dziatania przez nowego

pracownika (patrz rozdziat 1.4.), to jednak w Zaden sposob nie przeklada si¢ to na
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zwolnienie organizacji z obowiazku przydzielenia adeptowi formalnego opiekuna w
trakcie okresu przystosowania do pracy. Na pewno formalny opiekun ze strony organizacji
jest gwarancja poczucia bezpieczenstwa dla mtodego cztowieka w miejscu pracy. Ale to
nie wszystko, w niniejszym badaniu osoby, ktére mialy przydzielonego opiekuna w
okresie adaptacji okazaly si¢ przystosowane na wyzszym poziomie w zakresie tzw.
wyznacznikow wewnetrznych, czyli osoby te odczuwaly wigksze zadowolenie i
satysfakcje z pracy oraz mialy silniejsze poczucie identyfikacji z zaktadem pracy niz ich
koledzy, ktorym przyszio si¢ adaptowaé bez opiekuna. Nie chodzi tu tylko o troske
organizacji okazywana adeptowi, bowiem to wilasnie opiekun pomaga skroci¢ czas
wdrazania si¢ nowicjusza w wykonywanie obowiazkéw, pomaga mu zrozumiec 1 przyjac
role¢ zawodowa, zmniejszy¢ ilo$¢ bltedow etc. W praktyce ,,wdrazaé si¢ krocej” oznacza
taniej, nowy pracownik szybciej staje si¢ w pelni odpowiedzialnym pracownikiem,
wypelniajacym samodzielnie swoje obowiazki. Tak wigc, inwestowanie w proces
adaptacji nowego pracownika nie jest dziatalnos$cia charytatywna ze strony organizacji,
tylko zdroworozsadkowa. Zgodnie z wynikami badan, kiedy organizacja przydzielata
opiekuna na okres adaptacji byl to — zdecydowanie najczgsciej - wspotpracownik lub
bezposredni przetozony, co wydaje si¢ by¢ najbardziej praktycznym rozwigzaniem.

Wszyscy badani zostali zapytani, czy ich adaptacja do pracy w organizacji odbyta
si¢ spontanicznie, czy zostala zaplanowana. Intencja tego pytania bylo ustalenie, czy
organizacja zaplanowata proces przystosowania nowicjusza do pracy, czy tez zostawita go
samemu sobie. Jednak pytanie to zostalo sformutowane nie precyzyjnie, brakuje w nim
jednoznacznego wskazania, kto jest owym planujacym podmiotem. Mozliwe, ze czgs¢
badanych odnosita kategorig ,,spontanicznosci” i ,,zaplanowania” do swojego zachowania,
nie myslac wcale o zabiegach adaptacyjnych ze strony organizacji. W kazdym razie
zdecydowana wigkszos¢ osob, ktore przystosowane sa w niskim stopniu, zadeklarowato,
ze ich adaptacja odbyta si¢ spontanicznie (92%). Z kolei u tych osob, ktorych adaptacja w
organizacji zostata zaplanowana obserwuje si¢ istotnie wyzszy poziom przystosowania nie
tylko w znaczeniu ogoélnym, ale tez w zakresie wyznacznikow wewngtrznych 1 kultury
organizacyjnej. Wynika z tego, ze zaplanowanie przebiegu procesu adaptacji do pracy w
organizacji sprzyja wzrostowi poziomu przystosowania u jednostki, na pewno w aspekcie
dostosowania do kultury firmy oraz poczucia satysfakcji z pracy, zaangazowania
organizacyjnego i identyfikacji z zaktadem pracy.

Przy poréwnywaniu badanych oséb pod wzgledem przystosowania do pracy

wyeliminowano w opisie okre$lenia: ,,przystosowany” i ,,nieprzystosowany”. Uzywana
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jest klasyfikacja w oparciu o wysoki — niski poziom (stopien) przystosowania do pracy w
organizacji. Okreslenie osoby jako nieprzystosowanej jest stwierdzeniem pewnej
dysfunkcji, moze nawet patologii, ujawnia jakie§ niepowodzenie, w kazdym razie ma
wydzwigk negatywny. Tymczasem okreslenie ,,przystosowanie w niskim stopniu” odnosi
si¢ jedynie do stwierdzonego faktu — wyniku liczbowego uzyskanego w
przeprowadzonym badaniu bez jakiejkolwiek sugestii, ze co$ si¢ nie udalo. W tej
perspektywie 0w niski poziom przystosowania moze by¢ wynikiem §wiadomej taktyki,
efektem pozadanym.

I tak, osoby przystosowane w wysokim stopniu to przede wszystkim kobiety. Przy
czym nie obserwujemy zaleznosci, zeby osobami przystosowanymi w niskim stopniu byli
glownie mezczyzni — w tej grupie jest podziat prawie pot na poét ze wzgledu na pte¢. Co
ciekawe, tak samo wigcej kobiet bylo w grupie oséb planujacych swoje cele do 5 lat.
Ustalono rowniez, iz w wyzszym stopniu przystosowane sa osoby milodsze, tyle ze
mowimy tu w zasadzie o przedziale wiekowym 21-26 lat, bowiem 100 badanych os6b
miesci si¢ wlasnie w tym przedziale. Zaleznos$¢ przystosowania z wiekiem jest niewysoka,
cho¢ istotna statystycznie (-0,26). Poziom przystosowania pozostaje takze w zwiazku z
poziomem wyksztalcenia, a mianowicie, im wyzsze wyksztalcenie, tym nizsze
przystosowanie. Ta zalezno$¢ jest réwniez niewysoka (-0,275) 1 wida¢ ja gléwnie w
obrgbie calej proby badawczej (N=111). Prawdopodobnie nieco wyzszy poziom
przystosowania prezentuja osoby rozpoczynajace pracg po ukonczeniu szkoly sredniej (a
wigc miodsze), niz osoby zatrudniajace si¢ po zdobyciu dyplomu uczelni wyzszej. W
hipotezie badawczej zatozono, iz powyzsze =zalezno$ci nie wystapia, natomiast
oczekiwano wystgpowania réznic pomigdzy osobami o réZznym poziomie przystosowania
w zakresie: dlugo$ci uprzedniego doswiadczenia zawodowego, stazu pracy, zespotowego
charakteru pracy, wielkosci firmy i sektora, do ktorego firma nalezy. Dlugosé
do$wiadczenia zawodowego zdobytego przed podjeciem pracy okreslanej jako ,,pierwsza”
wiaze si¢ z zasobem wiedzy zwiazanej w praca jako taka (np. aspekty prawne, przywileje
pracownicze), a ponadto z wigksza samoswiadomoscia miodego cztowieka i bardziej
realistycznym obrazem siebie jako pracownika. To przeklada si¢ z pewnoscia na
oczekiwania adepta wobec organizacji przyjmujacej go do pracy. Carr i in. (2006) uwazaja
ponadto, iz adepci-weterani bgda chcieli pelni¢ bardziej aktywna rolge w procesie
przystosowania si¢ do pracy w organizacji, do ktorej wlasnie wstapili. W niniejszym
badaniu zatozono, iz owa aktywnos$¢ i realistyczne podejscie osob z dhuzszym

do$wiadczeniem zawodowym przelozy si¢ na wyzszy poziom ich przystosowania do
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pracy. Z kolei zwiazku stazu pracy na obecnym stanowisku ze stopniem przystosowania
oczekiwano w sposob naturalny — wydawato si¢ oczywistym, ze osoby pracujace w danej
firmie dtuzej beda przystosowane na wyzszym poziomie i to we wszystkich czterech
skalach. Zespotowy charakter pracy powiazano z wyzszym poziomem przystosowania
mierzonego na skali ,,wspotpracownicy”, wydawato si¢ bowiem, iz wspoOtpraca w zespole
przetozy si¢ na relacje 1 wigzi ze wspdipracownikami. Spodziewano si¢ ponadto, iz
wyzszy stopien przystosowania nowego pracownika bedzie charakterystyczny dla matych
prywatnych firm.

Z wymienionych oczekiwanych zalezno$ci potwierdzona zostata tylko jedna, a
mianowicie, osoby przystosowane w wysokim stopniu czegsciej pracuja w firmach
prywatnych, podczas gdy osoby przystosowane w niskim stopniu czg$ciej — niz ich
koledzy z wyzszymi wynikami w zakresie przystosowania - w tak zwanej budzetowce.
Ponadto okazuje sig, iz osoby przystosowane w wysokim stopniu najczgsciej nie miaty
problemow ze znalezieniem pracy, a z kolei osoby przystosowane w niskim stopniu
istotnie czgsciej moéwia o problemach ze znalezieniem pracy. I jeszcze jedna
zaobserwowana zalezno$¢ — osoby przystosowane w niskim stopniu istotnie czgsciej
deklaruja, ze nie uczestnicza w prowadzeniu gospodarstwa domowego. Obie tendencje
zaobserwowane u osOb przystosowanych w niskim stopniu mozna potraktowaé jako
zaburzenia procesu przechodzenia od miodzienczej zaleznosci do dorostej niezalezno$ci w
aspekcie ekonomicznym i rodzinnym. Prawdopodobnie niski stopien przystosowania sig¢
do pracy w organizacji uwarunkowany jest pewnymi wiasciwosciami jednostki, ktore to
wlasciwosci przyczyniaja si¢ takze do wystgpowania problemow ze znalezieniem pracy u
tej osoby 1 usamodzielnieniem si¢ w zyciu.

Jesli chodzi o strukture¢ najcze$ciej wybieranych ogolnych celéw ludzkiego
dzialania w obu poréwnywanych grupach, to zwraca uwagg fakt, iz osoby przystosowane
w niskim stopniu czg$ciej — niz osoby przystosowane w wysokim stopniu - wybieraja
majetnos$¢ jako jeden z ogdlnych celow swojego dziatania. Z pewnoscia na poczatku
kariery zawodowej wystgpuja duze problemy z zaspokojeniem tego wtasnie celu. Moze w
jakiej$ mierze przektada sig¢ to na niski poziom ich przystosowania. Oprocz sugerowania
orientacji materialistycznej u omawianej grupy badanych prawdopodobne jest takze
alternatywne wytlumaczenie zaobserwowanej zalezno$ci. Pamigta¢ nalezy, ze badanymi
sa mlodzi ludzie w okresie tranzycji z okresu dziecinstwa do dorostosci, bedacy w
szczegblnym okresie tworzenia zrgbodw wilasnej tozsamosci. Osoby, ktorym trudniej

przychodzi przezwycigzenie tego kryzysu, moga w efekcie mniej skutecznie adaptowac



189

si¢ oraz jednoczesnie koncentrowac si¢ na dobrach materialnych, przyczyniajacych si¢
przeciez istotnie do zapewnienia jednostce poczucia wolnosci 1 samoskutecznosci, poprzez
artykutowanie i wzmacnianie pewnych zagrozonych, badZz nowoprzyjgtych aspektow
tozsamosci (Gornik-Durose, 2004). W takim ujgciu nizszy poziom przystosowania oraz
istotna rola dobr materialnych w zyciu podmiotu mialyby t¢ sama przyczyng¢ — zmaganie
si¢ z wlasnym kryzysem tozsamosci o podtozu rozwojowym.

W hipotezach B2 i1 B4 zalozono, Ze nie wystapi zalezno$¢ pomig¢dzy poziomem
przystosowania i zorientowaniem na cele, jak réwniez nie bedzie zwiazku pomigdzy
percypowanym wsparciem i stopniem przystosowania. Oczekiwano bowiem dopiero
facznego wplywu wymienionych zmiennych na poziom przystosowania (hipoteza D1),
jednak taka zatozona interakcja zmiennych nie potwierdzita si¢. Nie mozna wykluczy¢, iz
powodem byla zbyt mala liczebno$§¢ poréwnywanych grup (21 1 28 osob). Co
zastanawiajace, ani u osob zorientowanych na cele, ani u tych nie zorientowanych nie
wystapita zalezno$¢, ze im wigksza gestoS¢ wsparcia, tym wyzszy poziom
przystosowania. Badacze sugeruja dokonanie rozréznienia migdzy ogdlnymi wskaznikami
wsparcia a wskaznikami odnoszacymi si¢ do konkretnych relacji spotecznych, bowiem —
jak si¢ okazuje — ten drugi rodzaj wskaznikow w wigkszym stopniu wigze sig¢ z
przystosowaniem niz ogolne wskazniki wsparcia (Cieslak, Wajnbergier, 2006). 1
rzeczywiscie, kiedy w niniejszych badaniach poglgbimy analize¢ percepcji wsparcia w
realizacji wlasnych celéw zawodowych, okazuje sig, iz istnieje dodatni zwiazek liniowy
(0,25) pomigdzy wsparciem otrzymywanym ze strony organizacji a poziomem
przystosowania do pracy w niej. Niezaleznie od swojej orientacji na cele, kiedy adepci
spostrzegaja, ze organizacja wspiera ich w realizacji celéw zawodowych, to wtedy
przystosowuja si¢ w wyzszym stopniu. Mozliwa jest tez zalezno§¢ odwrotna — nowicjusze
przystosowani na wyzszym poziomie sa bardziej wspierani przez organizacje w realizacji
swoich celow. Co zastanawiajace, ggstos¢ wsparcia w organizacji nie ma zwiazku z
faktem przydzielenia opiekuna na czas adaptacji do pracy. Prawdopodobnie nowicjusze,
ktoérym nie przydzielono oficjalnie opiekuna w momencie wejscia do organizacji sami go
sobie wybrali w sposob nieformalny lub poszukiwali wsparcia z kilku zrodet w obrgbie
organizacji, spontanicznie uzupetniajac zasoby niezbedne do wypelnienia wymagan roli.
W ten sposdéb nowicjusze doswiadczyli organizacyjnych zachowan obywatelskich
(organization citizenship behaviour), do ktérych naleza m.in.: pomaganie innym
pracownikom w wykonaniu pracy, dzielenie si¢ posiadanymi zasobami, dawanie

emocjonalnego wsparcia. Te zachowania pomocowe maja swoje zrodlo w — szeroko
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pojetej - zasadzie wzajemnosci 1 sa uwarunkowane indywidualnie, organizacyjnie oraz
procesami grupowymi (Frenkel, Sanders, 2007). Mimo raczej powszechne]
spontaniczno$ci wystgpowania tego rodzaju zachowan, organizacja w konteks$cie procesu
adaptacji nowo zatrudnionego pracownika powinna $§wiadomie wzbudza¢ i kierowaé
zachowaniami pomocowymi wspoipracownikow, wptywajac w ten sposéb i1 ksztattujac
jako$¢ relacji migdzyludzkich.

Pozostaje odpowiedz na pytanie o wsparcie pochodzace spoza organizacji, ktorego
badani dos$wiadczaja w wigkszym stopniu. Stwierdzono, Ze im Wwyzszy poziom
przystosowania, tym wyzsza gesto$¢ wsparcia w organizacji i jednoczes$nie tym nizsza
gestos¢ wsparcia otrzymywanego poza organizacja (tabela 25, str. 167). Jak widac,
wsparcie organizacyjne wplywa na poziom przystosowania jednostki do pracy w
organizacji, natomiast wsparcie pochodzace ze zrddel spoza organizacji nie petni juz takiej
roli, a moze nawet dziala odwrotnie. Wynika to najprawdopodobniej ze specyfiki
wsparcia, ktore nie poddaje si¢ prostej zaleznos$ci ,,im wigcej, tym lepiej”. Przyktadowo
Chudzicka-Czupata (2004) ustalila, ze niezaleznie od sily odczuwanego przez osobg
bezrobotna poczucia zagrozenia, duze zadowolenie ze wsparcia ze strony przyjaciot i
partnera rownocze$nie mobilizuje ja, sktaniajac do aktywnych dziatan na rzecz walki z
problemem i1 demobilizuje, powodujac jej wyzsza sktonno$¢ do zachowan ucieczkowych —
do ucieczki od innych ludzi, do psychicznego izolowania si¢ od dos$wiadczanych
trudno$ci. Zbyt duza pomoc moze wptywaé na obnizenie aktywnosci skierowanej na
walke z problemem, w przypadku bezrobotnych — na aktywno$¢ zwiazana z
poszukiwaniem pracy. Co prawda, sytuacja mlodego pracownika i osoby bezrobotne]
rézni si¢ zasadniczo, jednak przyktad ten pokazuje niejednoznaczno$¢ funkeji, jaka
spetnia wsparcie w stosunkach migdzyludzkich.

W Dbadaniach Maiera 1 Brunsteina (2001) cele zawodowe okazaly si¢
najwazniejszym czynnikiem odpowiadajacym za odczuwanie satysfakcji z pracy i
zaangazowanie nowo zatrudnionego pracownika. W niniejszych badaniach potwierdzono
znaczenie celow dla skuteczno$ci procesu adaptowania si¢ do pracy w organizacji.
Ustalono, iz wyzszy stopien przystosowania do pracy w organizacji wiaze si¢ z wyzszym
(subiektywnie = szacowanym) prawdopodobienstwem  osiagnigcia  zamierzonych
jednostkowych celow oraz wyzszym poziomem zaangazowania w ich realizacj¢ (rowniez
subiektywnie zadeklarowanym). W obu porownywanych badaniach istotnym dla poziomu
i jako$ci przystosowania okazalo sig, czy pracownik spostrzega organizacj¢ jako

facylitujaca w procesie urzeczywistniania swoich celow zawodowych. Natomiast w
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badaniach prezentowanych w niniejszej pracy nie udato si¢ opisa¢ zaleznosci pomigdzy
celami a przystosowaniem przy uzyciu zaproponowanego konstruktu ,,zorientowanie na
cele”.

Prawdopodobnie wyjasnienia niejednoznaczno$ci uzyskanych wynikow nalezy
szuka¢ w samej koncepcji badawczej, przektadajacej si¢ na metodologie¢ badan (oprocz
odwotywania si¢ do liczebno$ci proby). Kwestionariusz Moja Praca bada przystosowanie
do pracy w organizacji w ujgciu efektow adaptacji. Wyniki KMP informuja nas, czy
pracownik posiada wiedzg umozliwiajaca mu wypetnianie wymagan organizacji, czy jest
zintegrowany ze wspdlpracownikami, dostosowany do kultury panujacej w danej
organizacji i czy odczuwa satysfakcje, zaangazowanie 1 identyfikuje si¢ z zaktadem pracy.
Ale te kategorie nie wyczerpuja mozliwych wymiarow dopasowania pomig¢dzy osoba a
elementami §rodowiska pracy. Moze w konteks$cie celow zawodowych jednostki bardziej
zasadne byloby zdiagnozowanie takich wymiarow dopasowania, jak: potrzeby jednostki —
oferta organizacji lub wartosci jednostki — wartos$ci organizacji. Ponadto pomiar przy
uzyciu KMP dotyczy zmian, ktére dokonaty si¢ w podmiocie, a skoro przystosowanie jest
w istocie swej interakcja, nalezatoby oczekiwaé tez zmian po stronie organizacji. W takim
razie bardziej catosciowym pomiarem przystosowania bylaby proporcja: socjalizacja—
innowacja, czyli zmiany siebie, jakie dokonuja si¢ w podmiocie i z drugiej strony zmiany
miejsca pracy pod wplywem aktywnosci jednostki (Black, Ashford, 1995).

Nie doszlo do testowania hipotezy opisujacej interakcj¢ zmiennych: zorientowanie
na cele, gestos¢ wsparcia, charakterystyka procesu adaptacji do pracy i poziom
przystosowania (hipoteza D2.). Mimo to ustalono, ze podczas gdy rodzaj adaptacji —
spontaniczna vs. zaplanowana — wiaze si¢ poziomem przystosowania, to lacznie ze
zorientowaniem na cele nie wywiera juz wplywu na przystosowanie. Tak samo nie
obserwuje si¢ tacznego wplywu zorientowania na cele i faktu przydzielenia opiekuna w
okresie adaptacji na stopien przystosowania jednostki do pracy w organizacji.

Podsumowujac, w przedstawionych badaniach grupy 111 mtodych pracownikow,
bedacych na poczatku swojej kariery zawodowej, ustalono, ze z wyzszym poziomem
przystosowania do pracy w organizacji wiaze si¢:

e wiara jednostki w mozliwo$¢ osiagnigcia swoich celow zawodowych,
* jej zaangazowanie w realizacj¢ tych celow,

e spostrzeganie organizacji jako wspierajacej w realizacji jednostkowych celow,

fakt zaplanowania procesu adaptacji zawodowej,
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e fakt przydzielenia przez organizacj¢ formalnego opiekuna w okresie adaptacji

(wzrost przystosowania w zakresie tzw. wyznacznikdw wewngetrznych).

Ponadto stwierdzono, iz osoby przystosowane w wysokim stopniu to przede wszystkim
kobiety, pracujace najczgsciej w firmach prywatnych, ktore raczej nie miaty probleméw
ze znalezieniem pracy. Z kolei osoby przystosowane w niskim stopniu czgsciej spotkaé
mozna w zaktadach pracy z sektora budzetowego, osoby te czesciej moéwia o problemach
ze znalezieniem pracy, czgsciej tez nie uczestnicza w prowadzeniu gospodarstwa
domowego oraz deklaruja, ze waznym celem w ich zyciu jest majetnos¢.

Na podstawie scharakteryzowanych badan mozna réwniez sformutowaé kilka
ustalen dotyczacych procesu adaptacji do pracy w polskiej firmie. Tak wigc, adaptacja z
perspektywy nowo zatrudnionego pracownika, odbywa si¢ najczesciej w ciagu pierwszego
miesiaca pracy. Przy czym przystosowanie pracownika do pracy w danej organizacji nie
jest prosta funkcja uptywajacego czasu, ale raczej wynikiem tego, co si¢ w tym czasie
wydarzylo pomiedzy nim a organizacja. Alarmujace jest, ze az w 1/3 przypadkéw okres
adaptacji przebiega bez wyznaczonego formalnie opiekuna. Na koniec doda¢ mozna
jeszcze, ze ponad polowa pracujacych miodych ludzi uczestniczacych w badaniu
kontynuuje nauke¢ mimo podjetej pracy.

Ponizszy model (rys. 33) obrazuje wykazane zalezno$ci pomigdzy zmiennymi,
przy czym nie odzwierciedla on bezposrednio wynikéw testowania hipotez (ktore to

wyniki prezentuje tabela 26, str. 170).
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Czynniki pozapodmiotowe:
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Rysunek 33. Potwierdzone zaleznosci pomigdzy zmiennymi. Kolor czerwony oznacza istniejace zaleznosci.
Opracowanie wlasne.

8.5. Implikacje praktyczne

W pierwsze] kolejnosci praktyczng implikacja przeprowadzonych badan jest
weryfikacja 1 korekta autorskiej metody Analiza Osobistych Celéw Zawodowych.
Scharakteryzowane w paragrafie 8.2. réznice pomig¢dzy osobami zorientowanymi i
niezorientowanymi na cele zawodowe moga stanowi¢ wsparcie trafnosci teoretycznej
metody AOCZ. Uzyskane przez obie grupy parametry sktadaja si¢ na specyficzny
charakter samoregulacji u przedstawicieli obu poréwnywanych grup, ktéry to wzorzec
wydaje si¢ by¢ nieprzypadkowy, bo zgodny z koncepcjami zachowan celowych oraz
codzienna praktyka zarzadzania soba. Wyniki badania pokazuja, ze osoby okreslane jako
»zorientowane na cele” prezentuja sie¢ celow powiazanych ze soba, w ktorych osiagalnos¢
wierza 1 na rzecz ktorych dzialaja (wysoka spojnos¢ wynikow), spostrzegajac
jednoczesnie wigcej wsparcia w otoczeniu. Natomiast osoby niezorientowane na cele

potrafia wymieni¢ — w odpowiedzi na pytanie badacza - wlasne cele zawodowe, jednak
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uzyskiwane przez nie wyniki w zakresie osiagalnos$ci, zaangazowania, powiazania celow 1
wsparcia pokazuja, iz nie jest to dla nich naturalny sposéb samoregulacji. W
prezentowanych badaniach nie zakladano sprawdzenia rzeczywistej realizacji
deklarowanych celow zawodowych przez osoby zorientowane i niezorientowane (tj.
diagnozy ich zachowania), gdyz wymagatoby to zaprojektowania badan longitudinalnych.
Nie potwierdzono jednoznacznie zaktadanego zwiazku pomigdzy zorientowaniem na cele
a przystosowaniem, jednak istnie¢ moze co najmniej kilka przyczyn tego faktu, ktore w
ogéle nie odnosza si¢ do trafnosci samej metody AOCZ (m.in. liczebnos¢
poréwnywanych grup, specyfika metody KMP i jej zatozenia teoretyczne). Natomiast
stwierdzone korelacje pomigdzy przekonaniem podmiotu o osiagalnosci celow,
zaangazowaniem w ich realizacje oraz percypowanym wsparciem organizacyjnym w
urzeczywistnianiu tychze celéw a poziomem przystosowania jednostki do pracy w
organizacji moga zosta¢ potraktowane jako informacja posrednia o zachowaniu badanych
0sOb. Mimo, ze korelacje te sa niewysokie, to — w kontekscie przyjetych zatozen — wydaja
si¢ spojne 1 wspieraja trafno$¢ teoretyczng metody AOCZ. Kolejne wsparcie stanowié
moga parametry uzyskane w badaniu 111 oso6b. A mianowicie:

e Srednia prawdopodobiefistwa osiagniecia wymienionych celow jest wyzsza niz
srednia deklarowanego zaangazowania w owe cele. Oczekiwano takiej sytuacji,
bowiem zaangazowanie odnosito si¢ do chwili obecnej, a oczywistym jest, ze nie
wszystkie cele realizowane sa jednoczes$nie. Czasami podjgcie jakiegos celu
wymaga na jaki§ czas przerzucenia energii i zasobow z dotychczasowych
projektow do tego rozpoczynanego, innym razem rozpoczgcie danego celu
uwarunkowane jest zakonczeniem poprzedniego. Stad zaangazowanie nie jest
aktywnos$cia automatyczna, tylko kazdorazowo wymaga decyzji podmiotu i
czasami moze ono by¢ rdowne zeru mimo wiary jednostki w mozliwos$¢ osiagnigcia
danego celu.

e Zgodnie z oczekiwaniami, stwierdzono dodatnia korelacje pomigdzy
prawdopodobienstwem osiagnigcia celow a zaangazowaniem w ich realizacj¢
(0,40). Mimo, ze nie dzieje si¢ to automatycznie, to jednak typowym jest, iz
dzialamy na rzecz urzeczywistnienia tego, w co wierzymy i czego pragniemy. Z
kolei, jesli nasza wiara w sukces jest niewielka, trudno podejmowa¢ nam dziatania
w tym zakresie z wlasnej inicjatywy.

Na poziomie konstrukcji kwestionariusza Analiza Osobistych Celéw Zawodowych

przyjeto, ze ilos¢ wpisywanych przez badanego celow jest wyrazem znaczenia owych
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celow dla jednostki (rozdzial 5.2.3). Jednak przeprowadzona analiza 111 wynikow
podwaza zasadno$¢ kierowania si¢ iloscia celow jako istotnym kryterium zorientowania
na cele. Ilo$¢ celow nie koreluje bowiem z poziomem przystosowania, kiedy w przypadku
prawdopodobienstwa osiagni¢cia oraz stopnia zaangazowania w realizacje celow
stwierdzono korelacje w obregbie proby badawczej. Ponadto — zgodnie z zatozonymi
kryteriami podzialu — w grupie oso6b niezorientowanych na cele moga znalez¢ sig¢ osoby
wymieniajace duzo celow zawodowych (maksimum w grupie tej wynosi 8). Jednak od
tych obserwacji wazniejsze wydaja si¢ watpliwos$ci zdroworozsadkowe dotyczace kwestii
ilosci celow. Myslac o swojej codziennej aktywnos$ci w kategorii celow, intuicyjnie
oceniamy, ze nie tyle wazna jest ich ilo$¢, co przekonanie o ich osiagalnosci, rzeczywiste
podejmowanie wysitkow w kierunku ich urzeczywistnienia, wytrwato$¢ w ich realizacji,
czy ich struktura. Zaleski (1991) pisze wrgez, iz dziatania jednostki sa intensywniejsze,
gdy wystepuje wigksza koncentracja na jednym celu. Ograniczenia fizyczne 1 czasowe
okreslaja mozliwosci danej jednostki, a wigksza ilo§¢ celow  zwigksza
prawdopodobienstwo rozproszenia dziatan na roézne cele 1 wykonywania jednego z nich
kosztem pozostatych. Ilo§¢ deklarowanych celéw nie jest, oczywiscie, jednoznaczna z
faktem, ze realizujemy je jednoczesnie, jednak w obliczu powyzszych wnioskow trudno
upierac si¢ przy ilosci celow jako sensownym kryterium zorientowania na cele.

Podsumowujac, metoda Analiza Osobistych Celow Zawodowych wymaga pewne;j
rewizji, a nastgpnie sprawdzenia jej w kolejnych badaniach w celu zwigkszenia jej
uzytecznosci jako miary konstruktu zorientowanie na cele. Wykorzystanie jej do
weryfikacji kolejnych hipotez, wykraczajacych poza tematyke przystosowania do pracy,
pozwoli coraz lepiej rozumie¢ istot¢ zaproponowanego konstruktu oraz umozliwi jego
dopracowanie, a tym samym da postawg przewidywania zachowan osob uzyskujacych
okreslone wyniki. Dla ustalenia trafnos$ci prognostycznej narzedzia niezbedne byloby
zaprojektowanie badan longitudinalnych, w ktorych wynik kwestionariusza mozna by
skorelowa¢ z wybranym kryterium zewngtrznym zastosowanym po uptywie okreslonego
czasu (Witkowski, 2003).

W analizowanych powyzej badaniach ujawnit si¢ wplyw zabiegow ze strony
organizacji stosowanych w okresie adaptacji nowo =zatrudnionego pracownika.
Potwierdzono znaczenie: wsparcia ze strony organizacji w realizacji celow zawodowych
pracownika, zaplanowania procesu adaptacji i przydzielenia formalnego opiekuna dla
poziomu przystosowania adepta. Wydaje si¢ wigc, iz warto byloby poglebi¢ ten watek i

zarazem doprecyzowaé, chociazby co oznacza w praktyce ,zaplanowany proces
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adaptacji”. Przyktadowo Saks (1996) w swoich badaniach ustalil, ze przede wszystkim
ilos¢, ale tez uzyteczno$¢ szkolen i treningéw, ktorym poddawany jest nowicjusz w
okresie adaptacji do pracy wiaze si¢ pozytywnie z odczuwang przez niego satysfakcja z
pracy, zaangazowaniem zawodowym i organizacyjnym, radzeniem sobie w pracy i
poziomem wykonania zadan. Ponadto duza ilo$¢ treningdw socjalizacyjnych prowadzita
do reduke;ji Igku u adepta. Co ciekawe, ilo$¢ szkolen okazala si¢ kategoria subiektywna —
niezaleznie od rzeczywistej ilo$ci pracownik percepowat ja jako ,,duza” lub ,,maly”. Tak
wigc, mozna przypuszczaé, ze szkolenia wprowadzajace nowego pracownika do
organizacji beda znaczacym komponentem planowania procesu jego socjalizacji, co w
praktyce powinno przetozy¢ si¢ na badanie efektywnosci r6znych metod szkoleniowych.

Dalej, skoro wsparcie organizacji w realizacji celow zawodowych podmiotu
przektada si¢ na jego poziom przystosowania do pracy, nalezy uwzgledni¢ to w procesie
adaptacji. Powinno si¢ to przetozy¢ na zmiang postrzegania nowego pracownika przez
organizacje, ktora zamiast koncentrowac si¢ na dopasowaniu jednostki do siebie, powinna
w znacznie wigkszym stopniu uwzglednia¢ specyfike indywidualnego pracownika.
Zaktadajac, iz generalnie ludzie kieruja si¢ celami w swojej codziennej aktywnosci,
mozna spodziewac sig, ze beda oni wiazali si¢ z organizacjami, z ktorymi im ,,po drodze”,
ktore zapewniaja im warunki do urzeczywistniania owych celow. W praktyce powinno to
oznacza¢ zainteresowanie organizacji celami pracownikéow, nie tylko tych
rozpoczynajacych prace zawodowa, a nawet ,,usankcjonowanie” tych celow poprzez
deklaracje organizacji odnosnie jej wkladu w realizacje celéw pracownika. W tej
perspektywie koncepcja zarzadzania przez cele mogtaby nabra¢ nowego wymiaru, gdzie
poza celami organizacji uwzglednione zostatlyby cele podmiotu. Tematyka realizacji
celow organizacyjnych jest dobrze zbadanym i opracowanym aspektem psychologii
organizacji (Locke i in, 1981; House, 1971), jednak niezbedna wydaje si¢ jej integracja z
obszarem celow zawodowych oraz zyciowych stawianych sobie przez pracownikow tejze
organizacji.

Wyniki badan oméwionych w niniejszej pracy moga by¢ rowniez przydatne dla
konceptualizacji teoretycznych podstaw poradnictwa karier. Mozna powiedzie¢, ze
poradnictwo karier rdzni si¢ od poradnictwa zawodowego m.in. tym, iz nie definiuje ,,kim
cztowiek juz jest?”, lecz ,,jak si¢ cztowiek staje?” w zaleznos$ci od celéw, okolicznosci,
wlasnej aktywnosci, wsparcia informacyjnego i emocjonalnego. Doradztwo kariery jest
nastawione nie tyle na pomoc w wyborze zawodu, co na ukazywanie mozliwos$ci zycia i

rozwoju w kontek$cie permanentnej zmiany (Banka, 2006). Cele zawodowe odnosza si¢
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do wyborow powtarzalnych 1 w jakiej$ mierze odwracalnych, oparte sa na autodiagnozie
wlasnej osobowosci i srodowiska, sa przejawem motywacji wewngtrznej w podejmowaniu
odpowiedzialnosci za swoj los oraz rozw6j zawodowy. Dlatego ich analiza wydaje si¢ by¢
kluczowa w poradnictwie karier. Przykladem innowacyjnego modelu kariery widzianej
jako ,,wlasno$¢ jednostki” jest model Greenhausa i in. (2000, za: Baruch, 2004)
zaprezentowany na rysunku 34. Zarzadzanie wiasna kariera jest tu przedstawione jako

proces rozwiazywania problemow.

17 Informacie, mozliwosci i wsparcie ze strony... —l
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Rysunek 34. Model kariery Greenhausa i in.(2000). Opracowanie wlasne na podst. Baruch ,2004.

Baruch (2004) zwraca uwage na fakt, iz organizacja w modelu tym wystepuje
jedynie jako ,,zewngtrzny gracz”, odpowiadajacy za czg$¢ wplywu Srodowiskowego na
jednostke podejmujaca decyzje odnosnie swojej kariery. W toku rozwoju indywidualne;j
kariery podmiotu nalezaloby jednak — wedlug Barucha - w sposob znaczacy
scharakteryzowac¢ role organizacji zatrudniajacej, a takze rodziny, partnera, przyjaciot,
profesjonalnych instytucji spotecznych czy zwiazkoéw zawodowych. Jednak postulat ten

nie umniejsza znaczenia jednostkowych celow zyciowych w toku rozwoju kariery
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zawodowej. Taki sposob myslenia o karierze zawodowej, gdzie jednostka — a nie
organizacja — bierze odpowiedzialno$¢ za przeksztalcanie swoich $ciezek rozwoju
zawodowego, a ponadto zmienia si¢ zgodnie ze swoimi potrzebami nazywany jest protean
career (Hall, Mirvis, 1996, za: Baruch, 2004). Termin ten pochodzi od imienia greckiego
boga Proteusza i oznacza karierg¢ przybierajaca rézne formy, karier¢ zmienna, nawet
wszechstronna. Nalezy ja rozumie¢ jako kontrakt zawierany przed podmiot nie tyle z
organizacja, co z soba samym. Stad pracownik sam dla siebie jest agentem swojej kariery,
rozwijajac ja w jakiej$ mierze na zewnatrz tradycyjnej struktury i hierarchii organizacyjnej
oraz nie zawsze zgodnie z przyjetym kierunkiem rozwoju zawodowego. Trudno w tym
kontekscie mowi¢ o bezpieczenstwie zatrudnienia, bardziej przydatnym pojgciem jest
zdolno$¢ podejmowania i utrzymania przez podmiot pozadanej pracy w pewnym okresie
czasu.

Wyniki badan zaprezentowane w niniejszej rozprawie wnosza do problematyki
zarzadzania kariera ustalenie, iz przekonanie jednostki o mozliwosci realizacji wiasnych
celow zawodowych, osobiste zaangazowanie w ich urzeczywistnienie oraz spostrzeganie
organizacji jako wspierajacej w tym procesie wiaze si¢ z wyzszym poziomem socjalizacji
tejze jednostki. Wynika z tego, ze planowanie i zarzadzanie wtasna kariera, rozumiane
jako myslenie 1 dzialanie w kategoriach osobistych celéw zawodowych, nie implikuje w
zaden sposob cynicznego stosunku pracownika do organizacji, a mozna by powiedzie¢, ze

wrecez sprzyja poprawnej relacji podmiotu i organizacji.
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ZAKONCZENIE

Zmiany zachodzace w gospodarce, technologii i1 procesach spotecznych
wymuszaja z jednej strony kreowanie nowych modeli organizacji, a z drugiej — nowego
modelu pracownika (Kozusznik, 2007). Oto obserwujemy, iZ w organizacji coraz czgsciej
sprawdza si¢ zachowanie pracownika, ktory $wiadomie zarzadza soba. Adamiec i
Kozusznik (2001) definiuja zarzadzanie soba jako strategi¢ i praktyke nabywania,
wykorzystywania i1 udoskonalania wlasnych zasobéw w zyciu i pracy. Wedhg
wymienionych autoréw, podstawowym dziataniem w tym zakresie jest rozpoznanie
wiasnych celow, ktore pragniemy osiagnaé oraz zaplanowanie i zorganizowanie procesu
ich osiggania w sposob skuteczny 1 sprawny. Przektada si¢ to na kontrole wiasnych
postepow w realizacji tychze celow, motywowanie siebie do dziatania i uwzglednianie
otoczenia spotecznego w osiaganiu wtasnych celéw. Zarzadzanie soba wzmacnia myslenie
o sobie jako podmiocie zewngtrznym w stosunku do organizacji, ktéry synchronizuje
swoja dzialalno$¢ z dang organizacja w pewnym okresie czasu, realizujac z nig konkretne
»projekty” w oparciu o kontrakt bardziej psychologiczny niz formalny. Zamiast
dlugookresowej zaleznosci, czyli relacji pomigdzy pracownikiem a organizacja, kontrakt
ten obejmuje okreslone transakcje. Pracownik oczekuje od organizacji inwestowania w
jego szkolenie 1 rozw¢j, z kolei organizacja oczekuje od swych cztonkéw podejmowania
wysitku 1 staran oraz elastycznosci (Baruch, 2004).

W 1974 roku Schein opisywat wejscie nowego pracownika do organizacji na wzor
wstapienia do zakonu. To organizacja byla w tym modelu ,,figura” centralna, a jednostka
dopasowywata si¢ do niej. Na poczatku XXI wieku méwimy o tworzeniu swojej kariery
przez podmiot; kariery, ktéora moze wydarza¢ si¢ w kontek$cie konkretnego — ale
niekoniecznie jednego - zawodu i konkretnej — ale raczej nie jednej — organizacji. ROwnie
dobrze kariera ta moze rozwija¢ si¢ niezaleznie od organizacji i bez przypisania do
zawodu. Jesli wigc 30 lat temu warto$cia byla wierno$¢ organizacji, to wspotczesnie
ceniona jest przede wszystkim wierno$¢ sobie, czyli swoim celom, potrzebom, planom
zyciowym i wyznawanym warto$ciom. Przy czym te dwie wierno$ci nie stoja wcale w
opozycji do siebie. Wida¢ to wyraznie na przykladzie procesu adaptacji nowo
zatrudnionego pracownika. Aby skutecznie si¢ adaptowaé w nowej rzeczywistosci
organizacyjnej, jednostka musi: a) prezentowaé nastawienie na zmiang i gotowos¢
eksploracji nowych $rodowisk organizacyjnych, b) by¢ gotowa na opuszczenie
dotychczasowego Srodowiska organizacyjnego, c) traktowac separacj¢ z dotychczasowa

organizacja jako pozyskiwanie mozliwo$ci niedostgpnych w tejze organizacji, d)
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przejawia¢ proaktywno$¢ 1 samodzielno$¢ w poszukiwaniu i1 ustanawianiu sieci wsparcia
oraz bezpieczne] bazy rozwoju zawodowego, €) posiada¢ otwartoS¢ na nowe
doswiadczenia zyciowe i gotowo$¢ do przemieszczania si¢ migdzy rolami zawodowymi i
spotecznymi, f) mie¢ poczucie samoskutecznosci i zaufanie we wtasne sity, g) wykazywac
orientacj¢ przysztosciowa w kierunku potencjalnych mozliwosci tkwiacych w srodowisku,
h) charakteryzowac si¢ orientacja na wartosci osobiste, m.in. wykazywac¢ lojalno$¢ wobec
wlasnych celow zyciowych oraz wlasnej koncepcji zycia niezaleznej od ideologii
organizacyjnej (Banka, 2006). Badania zaprezentowane w niniejszej pracy wpisuja si¢ w
przedstawiona tezg, bowiem pokazuja, iz wiara jednostki w mozliwo$¢ osiagnigcia
wiasnych celow zawodowych 1 zaangazowanie na rzecz ich urzeczywistnienia sprzyjaja
jej skutecznemu przystosowaniu si¢ do pracy w organizacji.

Praktyczna odpowiedzia organizacji na zaprezentowane postulaty moze by¢, na
przyktad, proces eksternalizacji, tj. proces przesuwania odpowiedzialno$ci za rozwoj
zawodowy z organizacji na pracownika. W procesie tym jednostka jest obarczana
odpowiedzialno$cia za swoja obecna i przyszla sytuacje pracy i1 ostabiana jest wigz
jednostki z wewngtrznym (zaktadowym) rynkiem pracy (Bergstrom, 2001, za: Banka,
2006).  Eksternalizacja  jest $wiadomym  programem prewencyjnym  firmy
przygotowujacym ludzi zatrudnionych w organizacji do wyrobienia sobie postawy
dystansu wobec swojego pracodawcy i oswojenia si¢ z konieczno$cia kontynuacji
zatrudnienia poza dotychczasowym stosunkiem pracy.

Z kolei dla konkretnego pracownika oznacza to, iz o zyciu zawodowym warto
mysle¢ nie tyle w kategoriach kariery organizacyjnej, co raczej nalezy przyjaé szersza
perspektywe 1 mowic o roli pracy w swoim zyciu. Pracy rozumianej jako centralna ludzka
aktywnos¢ niekoniecznie zwiazana czy ulokowana wylacznie w strukturze zawodowej, a
tym bardziej w strukturze organizacji (Richardson, 1993). Pracujac cztowiek
urzeczywistnia siebie i dzieje si¢ to czgsto w organizacji, ale nie jest to warunkiem ani
koniecznym, ani wystarczajacym. Swiadomo$¢ tego faktu jest korzystna zaréwno dla
podmiotu, jak i dla organizacji i stanowi podstaw¢ nawiazania efektywnego kontraktu
formalnego oraz psychologicznego w momencie wejscia pracownika do konkretnego

zaktadu pracy.
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ZALACZNIKI

1. Metryczka
2. Kwestionariusz Moja Praca

3. Analiza Osobistych Celéw Zawodowych



18] x]
Prosze wybrac ptet
T Mezczyzna
Zawodowe
Srednie
Studium pomaturalne
Wyzsze (tytut licencjata i/lub magistra)
Frosze podac swaj wiek w latach : I /
Prosze wybrac swoje wyksztatcenie IW'_l,lbierz... ;l
Czy kontynuuje Pani nauke w chwili obeche|? IW’_-,-bierz... ;l Nie .
——_Tak, w studium pomaturalnym
Zi g : Tak, na studiach licencjackich
Prosze okreslis czas pracy w obecne| firmie - ’
= e ! I It}'godn' —I Tak, na studiach magisterskich
Tak, na studiach podyplomowych
Czy - w swolm odczuciu - miata Pani problemy ze znalezieniem pracy czy zatrudnieniem sig Tak, na studiach doktoranckich
w obechyim migjscu’
4 l [ Nie [T Tak
Prosze okreslic w prayvblizeniu diugost swojego dodwiadczenia zawodowego przed podjeciem
akiualne] pracy. Chodzi o wszystkie formy pracy. nie tylko na umowe 1 .na etat”. ale réwniez prace
wakacying, prace .ha czarna”, udzielanie karepetyo)i oraz praktyki, staze i waolontariaty Mieszkam | finansuje sie samodzielnie
| [tygodni | Wspétprowadze gospodarstwo domowe
: : . Jestem gtéwnym zywicielem rodziny
CavrmroviEe 2 [FEn Ceemosais i tememE: Nie uczestnicze w finansowaniu gospodarstwa domowego
I'\-\-"yblerz... LI
Prosze kratko, scharakteryzowad firme, w kidrej] Pani pracuje. a mianowicie: / Eil-gop;arg?:‘gvclnkii‘gw

Jaka jestwielkosctej firmy?  [wWibierz |

Do ktarego z sektondw nalezy |W’_l,lbierz

firma? /LI

Czy Fani praca ma charakter zespotowy? [T Mie [T Tak

51-249 pracownikéw
250-499 pracownikdw
500 i wiecej pracownikow

sfera budzetowa (np. administracja publiczna, szkolnictwo)

przedsiebiorstwo panstwowe
przedsiebiorstwo prywatne

organizacja pozarzadowa (np. organizacja non-profit)



|_\i Fwestionariusz Moja Praca

Kwestionariusz "Moja Praca”

Prosze o odpowiedz na ponizsze pytania, uwzgledniajac obecna sytuacje w Pani pracy

zawodowe]j.

1. Lubie swoja prace i to, co robie w pracy

2. Mam poczucie, ze jestem sprawiedliwie wynagradzana za to, co
robie w pracy

3. Czuje sie akceptowana przez moich wspotpracovnikows

4. Mam poczucie, ze stopien mojej samodzielhosci i odpowiedzialnhosci
v pracy jest dla mnie odpowiedni

5. Moja praca daje mi poczucie satysfakcji

6. Nawigzuje stosunki kolezenskie i przyjacielskie ze swoimi
wspotpracownikami

7. Mam poczucie, ze moja wiedza pozwala mi na zastgpienie
wspoipracownika w razie koniecznosci

8. Znam i staram sie realizowac cele organizacji

9. ¥nam sposob obchodzenia w mojej organizacji urodzin, imienin,
swiat okolicznosciowych

10. Mam poczucie, ze to, co robie w pracy ma sens, jest wazne

(o wrale

™ w ogdle

" w ogale

™ w ogdle

" w ogale

™ w ogdle

" w ogale

[ weale

" woale

" w ogale

-

stabo

rzadko

rzadko

rzadko

rzadko

rzadko

rzadko

stabo

stabo

rzadko

-

srednio

2rednio

Srednio

2rednio

srednio

2rednio

srednio

srednio

2rednio

srednio

mochno

czesto

cZgsto

czesto

cZgsto

czesto

cZgsto

dobrze

dobrze

_ﬁl|

™ b.mocho

b, czesto

. czesto

. Czesto

. czesto

. Czesto

. czesto

.dobrze

.dobrze

. czesto
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Kwestionariusz "Moja Praca”

Prosze o odpowiedz na ponizsze pytania, uwzgledniajac obecna sytuacje w Pani pracy

zawodowej, Ty

11. wiem, kto w mojej firmie jest za co odpowiedzialny
" wecale f+ stabo " srednio " dobrze " b.dobrze

12. Stopien trudnosci zadan, ktore mam do wykonania jest dla mnie ;
odpowiedni {stymuluje mnie do pracy-zadania nie sq ani za proste, " wogole  rzadko f* Srednio " czesta b, czesto
ani za trudne)

13. Znam osoby pracujace w firmie, z ktorymi na co dzien nie
wspolpracuje £ wicale I stabo £ grednia + dobrze ™ b.dobrze

14. Mam wystarczajgcyg ilose informacji do wykonywania moich zadan, ;
przeptyw informacji w firmie jest dla mnie odpowiedni ©ow ogole O rzadko 0 Srednio " czgsto " b. czgsto

15. Posiadam wiedze niezbedng do wykonywania wszystkich moich ;
obowigzkaw (takze tych, ktore czekajg mnie w przysziosci) ©ow oogole  © rzadko ¢ Srednio " czesto " b, czesto

16. Znam sposob zegnania pracownikow odchodzacych z mojej
organizacji np. na emeryture f+ wecale " stabo " grednio " dobrze " b.dobrze

17. Mam poczucie, ze jestem kierowana odpowiednio, wlasciwie

Cowoogale & rzadko  © Srednio " czesto b, czesto
18. Znam klientdow, kontrahentow, kooperantow mojego zakltadu pracy

" wicale ™ stabo ¢ grednio " dobrze " b.dobrze
19. Moge liczyc na pomoc i wsparcie ze strony wspolpracownikow

" wogale O rzadko © srednio f+ czesto ™ b, czesto

20. Mam poczucie, ze obecnie wykonuje swoja prace lepiej i ;
skuteczniej niz miato to miejsce zaraz po przyjeciu mnie do pracy " wogole O rzadko © gSrednio ¢ czesto




|_\i Kwestionariusz Moja Praca

Kwestionariusz "Moja Praca”™

Prosze o Ol:!powiedz na ponizsze pytania, uwzgledniajac obecna sytuacje w Pani pracy

zawodowej.

19. Moge liczyc na pomoc i wsparcie ze strony wspotpracownikow

20. Mam poczucie, ze obecnie wykonuje swoja prace lepiej i
skuteczniej niz miato to miejsce zaraz po przyjeciu mnie do pracy

21. Mam poczucie, ze jestem czescig organizacji, jej waznym
elementem

22 . Kontaktuje sie prywatnie z osobami, z ktorymi wspatpracuje
bezposrednio

23. Posiadam umiejetnosci umozliwiajace mi podjecie dowolnego,
wyznaczonego mi zadania {w ramach mojego zawodu)

24. Fnam zargon, ktorym postuguja sie moi wspolpracownicy,
rozumiem specyficzny dla mojego zawodu jezyk

25. Wspolpracownicy okazuja mi sympatie i zyczliwosc

26. Mam poczucie, ze zasady, procedury, przepisy obecne w mojej
firmie pomagaja mi w wykonywaniu mojej pracy

27. Znam przeplyw informacji, produktow w mojej firmie

28. Odpowiada mi atmosfera panujgca miedzy mng a
wspotpracownikami

w ogole

w ogole

w ogole

w ogole

wiCale

wiCale

w ogale

w ogole

wicale

w ogale

~
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~

~
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fe

rzackg
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rzadko

stabo
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Srednio

srednio

srednio

Srednio

Srednio

Srednio

Srednio

Srednio

srednio

srednio

f+ czesto

" czesto

" czesto

" czesto

" dobrze

+ dobrze

" czesto

f+ czesto

" dohrze

[ czesto

-5!|

A

" b. czesto

f+ b. czesto
" b. czesto
" b. czesto
" b.daobrze
" b.daobrze

f+ h. czesto

" b, czesto
" b.dobrze

" h. czesto

-> DALE] -



| & Adaptacja do pracy E]|

1. Prosze podsumowacd; jak diugo trwal u Pani okres adaptacji do pracy. Prosze zaznaczyc¢ jedna z ponizszych
odpowiedzi.

- Tydziern

- Dwa tygodnie

- Miesigc

- Dwa miesigee

- Trzy miesigce

- SFesC miesiecy

- Dziewiet miesiecy

- Rok

- Trwa do te] pory | jeszcze sig nie zakoriczyt

U T B D O N O T

2. Pani adaptacja:

~ zostala zaplanowana i przygotowana ¢ odbyla sie spontanicznie

3. Czy zostal wyznaczony opiekun; ktory pomagal Pani przez caly okres
adaptacji?

T nie tak i byt nim:

© hezposredn! przefozony
 wspolpracownilk

© pracownik kadr
 wyzszy przelozony

© ktos inny, a mianowicie:




[ Analiza osobistych celéw zawodowych ~ ==E
ANALIZA OSOBISTYCH CELOW ZAWODOWYCH

Kazdy z nas stawia sobie cele, ktdre motywuja go do dlugotrwalego dzialania i popzwalaja mu opierac sie chwilowym
presjom. Dotyczy to kazdej dziedziny Zzycia, rowniez sfery zawodowej. Cele te moga by¢ bardzo raznorodne: dlugo lub
krotkoterminowe, konkretne lub ogalne, .male” lub ,duze”. Moga przyjmowac forme konkretnych zadan do wypeklienia
lub pewnych kierunkow dzialania. Moga dotyczyé one rozwoju wlasnych kompetencji, czy osobowosci, miejsca w
organizacji lub wlasnego pomystu na prace zawodowag

Prosze wpisaé w ponizszej tabeli cele zawodowe, ktdre Pani sobie stawia. Ich ilosé moze byé dowolna

YWpisany cel prosze zatwierdzic wciskajgc klawisz OK po prawej stronie.

MOJE CELE ZAWODOWE

LP

1 [Cel 1 ok | "
2 Icel? ok | ¢
3 Icel3 ok |

4 [Cel 4 ok

5 |Cel & oK

6 [Cel & -
7 | ok |

8 | __OK_|

9 | I

10 | T

¢

Aby przejsc na nastepnag strone, prosze Kliknagé strzalke DALE J (w prawym dolnym rogu).

Ol >







&) Cele ludzkiego dziatania

B[]

zyciowych.

Ponizej zamieszczono podstawowe cele ludzkiego dzialania. Prosze przeczytac je uwaznie i wybrac 7 najwazniejszych dla Pani celow

Aby wybrac dany cel, nalezy najechac na niego strzalka i przycisnac lewy klawisz myszy. Natomiast po przycisnieciu prawego Klawisza
myszy wyswietli sie definicja celu. W przypadku rezygnacji z danego celu, nalezy najechac na niego i ponownie wcisnag lewy klawisz.

| IIIIIIII







|§ Analiza osobistych celow zawodowych

SEN]

Prosze oszacowacl prawdopodobicnisiwe asiggnigeia preez Pama wymienonych celow, Choda o osobiste preekoname, 28 zalozony cel zawodowy zostame
przez Panig osiaghiety w preysdodcl Prosze odniesé sie do kazdego celu z osobna, wylcorzystujar skale od 0 do 100%0, gdzie:
0 omacza - nie widze szans na realizacje tego celu”,

100%s oznacza - jestem pewna, e osiggne ten cel”

Prosze wpsat procent w okienku lub zasnaceyt melonym kolorem na os poprees klikmerie myszka,

Cel 1
0% 50% e 100%
q : }
55 % Jak Pani sadzi, ile bedzie miala Pani lat, kiedy ten cel osiagnie?|356
Cel 2
0% 2% 50% 100%
q i I
42 Jak Pani sadzi, ile bedzie miala Pani lat, kiedy ten cel osiagnie |35
Cel 4
0% 50% = 100%
L |
= 1
Nz Jak Pani sadzi, ile bedzie miata Pani lat, kiedy ten cel osiagnie? |35
Cel5
0% 5z 50% 100%
q —
46 % Jak Pani sadzi, ile bedzie miata Pani lat, kiedy ten cel osiagnie? |35
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