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Kazdy chcialby realizowa¢ kariere, ktéra przynosi zadowolenie
i daje satysfakcje; miec prace, ktéra umozliwia zaspokojenie potrzeb
irealizacje marzen. W dzisiejszych czasach, w warunkach zaostrza-
jacej sie konkurencji, wystepuje powszechna i stala presja na wzrost
wydajnosci, efektywnosci, zaangazowania i elastycznosci pracow-
nikéow (m.in. Furmanek 2019; Cybal-Michalska 2013; Piorunek
2009, 2015; Solarczyk-Ambrozik 2016; Kukla 2015; Gerlach 2012;
Lachowski 2012). Z drugiej strony, zwiekszajaca si¢ Swiadomos¢
pracownikow dotyczaca wlasnych praw, wymagania zwigzane z wa-
runkami pracy, dazenie do preferowanego stylu zycia, powoduja
zwiekszenie oczekiwan w stosunku do pracodawcy i srodowiska
pracy. Wkiadajac wiele trudu w edukacje i zdobywanie wiedzy,
pracownicy oczekuja nie tylko odpowiedniego wynagrodzenia, ale
przede wszystkim pracy zajmujacej, interesujacej, rozwijajacej po-
tencjal, pozwalajgcej na samorealizacje. Coraz wazniejsze stajg sie:
praca zgodna z wyznawanymi warto$ciami, atmosfera w miejscu
pracy, relacje ze wspolpracownikami, przetozonymi i podwiadny-
mi, sprawiedliwo$¢, otwartos¢ wymiany mysli i ocen, zyczliwos¢,
gotowos¢ do wzajemnej pomocy, podmiotowo$¢ w realizacji zadan,
wreszcie pasja pozwalajaca na emocjonalne zaangazowanie. Sg to
wartosci, ktore umozliwiaja rozwoj kariery pracownikéw w orga-
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nizacji i wyznaczajg standard warunkéw pracy. Wartosci sprawiaja,
ze praca i podejmowane dzialania nabierajg sensu a codzienne
wydarzenia stajg si¢ znaczace; uswiadamiajg, co w Zyciu jest wazne,
jakie cele sg istotne, majg wiec wymiar praktyczny - ukierunko-
wuja dziatania cztowieka i jego wybory. Wartosci reguluja zycie
i postepowanie cztowieka; poprzez wartosci ,,czlowiek buduje sie-
bie. Cztowiek buduje §wiat. W ten sposob wciela w zycie wartosci.
Dzigki temu to, co cielesne i materialne staje si¢ duchowe, cenne
i wartosciowe” (Tischner 2001, s. 16). Wartosci okreslajg, jakimi
jestesmy ludzmi, jakie s nasze wybory i w jaki sposdb traktujemy
innych. Ludzie zyja w $wiecie warto$ci, stanowig one czgs$¢ ich oso-
bowosci i otaczajacej rzeczywistosci, ale ich stosunek do wartosci
jest rézny. Swiat wartoéci otacza czlowieka, ale to od niego zalezy,
na ktore zwraca szczeg6lng uwage, a wobec ktdrych jest obojetny.
Aktywne reagowanie na rzeczywisto$¢ wiaze sie z wyborem okre-
$lonych wartosci, ktdre kierujg zachowaniami cztowieka.
Przemiany rynku pracy i niepewnos¢ zatrudnienia nie sprzyjaja
planowaniu i realizowaniu kariery zawodowej. Trudno jest dzisiaj
okresli¢ dawniej typowe, nastepujace po sobie fazy rozwoju zawo-
dowego: okres szkolny zdobywania zawodu i okres wykonywania
pracy zawodowej, czgsto w jednym miejscu, do momentu przejscia na
emeryture. Sytuacja na rynku pracy wymusza zmiany miejsca zatrud-
nienia, a ksztalcenie ustawiczne umozliwia wielokrotng zmiane za-
wodu, zdobywanie kwalifikacji i rozwijanie kompetencji. W zwigzku
z tym powstaje pytanie o to, czy w czasach zmian we wzorach karier
i ré6znorodnosci biografii zawodowych; w kontekscie wielu uwarun-
kowan i przemian spoleczno-kulturowych, mozna odnalez¢ pewne
stale elementy decydujace o przebiegu indywidualnych karier i funk-
cjonowaniu czlowieka w §wiecie pracy, ktore wyjasniaja i pozwalaja
na zrozumienie postepowania czlowieka na drodze kariery. Mimo
skomplikowanych drég zycia zawodowego, charakterystycznych dla
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wspolczesnych czaséw, mozna zauwazy¢ pewne tendencje dotyczace
postaw i orientacji odnoszacych sie do realizowania wtasnej kariery.
Stanowig one przestanki do poszukiwan badawczych ukierunko-
wanych na okreslenie wzglednie statych ram zachowan czlowieka
przy realizacji swojej kariery w czasach niepewnosci zatrudnienia
i dynamicznych przemian otaczajacego Swiata.

W niniejszej publikacji podjeto probe opracowania aksjolo-
gicznej koncepcji realizacji kariery, ktéra umozliwia opisywanie
ianalizowanie biegu zycia zawodowego czlowieka (Piorunek 2009),
W oparciu o przejawiane zachowania, wartoséci i postawy. Propo-
nowana koncepcja, ktérej podstawa jest teoria warto$ci Schwartza
(1992, 2012b), moze stanowi¢ podstawe dyskusji teoretycznych
i dzialan praktycznych z zakresu szkolnego doradztwa zawodowe-
go, tworzenia programoéw i dzialan dotyczacych edukacji kariery
na réznych etapach edukacyjnych czy wspierania rozwoju karier
0sob dorostych.

Wartosci sg impulsem do dziatania ukierunkowanego na reali-
zacje waznych celow, dotyczacych blizszej i dalszej przyszlosci. Cele
s3 powigzane z warto$ciami, czyli czym$ cennym dla czlowieka,
czyms, co warte jest podjecia staran, wysitku i pokonywania prze-
szkod. W odniesieniu do realizacji kariery cele te moga obejmowac
np. poszukiwanie bardziej interesujacej pracy, koncepcje nowego
projektu biznesowego, zmiane zawodu czy dokonanie odkrycia
naukowego. Postawy i zachowania, ktore przejawia czlowiek przy
realizacji kariery wynikaja z dazenia do spelnienia czego$ poza-
danego oraz z ufnosci, ze jest to mozliwe do osiggniecia. Wartosci
umozliwiajg dostrzezenie swoich pragnien i dazen, stajg si¢ zrodlem
energii pomagajacej je zrealizowac. Dazenie do realizacji wartosci
pomaga przekraczaé utarte schematy, scenariusze i opcje, tamac
reguly i wprowadza¢ nowe rozwigzania. Stanowi ochroneg przed
negatywnym wplywem wydarzen dnia codziennego, pomaga za-
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chowa¢ réwnowage emocjonalng i umystowa. Realizacja wartosci
i pragnien poprzez przejawiane postawy i zachowania prowadzi
do rozwoju kariery, ktora zapewnia satysfakcje i daje mozliwos¢
wykorzystania posiadanego potencjalu: wiedzy, umiejetnosci, kom-
petencji osobistych.

Na temat wzoréw i modeli karier powstalo wiele interesujacych
opracowan (Schein 1996, 2006; Derr, 1986; Super, 1980, 1995; Hall,
2004; Baruch 2004 i inni), jednak wydaje si¢, Ze mozna podja¢
probe uzupelnienia istniejgcych teorii o koncepcje, ktéra pomimo
przemian kulturowo-spolecznych, nieprzewidywalnej przysztosci,
braku stabilnosci, zmian wzordéw karier, wyjasnia zachowania i po-
stawy ludzi na drodze kariery. Prezentowana publikacja ma na celu
przedstawienie aksjologicznej koncepcji kariery, opartej na akcep-
towanych wartosciach, przejawianych postawach i zachowaniach.
Podstawa koncepciji jest przyjecie zalozenia dotyczacego czterech
wymiaréw zachowan i postaw czlowieka, znajdujacych sie na prze-
ciwleglych biegunach: aktywnosé-pasywnos¢ oraz altruizm-egoizm,
co umozliwia wyjasnienie zachowan cztowieka w procesie realizacji
kariery i pozwala na rozpoznanie dominujgcych przy tym postaw,
a takze ulatwia identyfikacje wartosci wptywajacych na te postawy
i podejmowane dzialania. Analizowane postawy, w r6znych kon-
figuracjach, sg zilustrowane na schematach, przypominajacych
wykres funkcji liniowej lub innej, w zaleznosci od sposobu reali-
zacji kariery czy tez zmian w tym zakresie. Prezentowany model
realizacji kariery stanowi propozycje analizowania kariery z per-
spektywy aksjologicznej, pojmowanej jako realizowanie waznych
wartosci, ktére jednoczes$nie determinuja sposoby postepowania
i osiaggania celow.

Zasadniczym celem przedstawionej koncepcji jest zwrocenie
uwagi na zjawiska, zachowania i dzialania, ktére majg istotne zna-
czenie dla zrozumienia procesu realizacji kariery. Aksjologiczna
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koncepcja realizacji wskazuje na jeden z mozliwych obszaréw re-
fleksji naukowej dotyczacej zwiazanych z tym zagadnien. Prezentuje
okreslong perspektywe postrzegania realizacji kariery, dlatego moze
stanowi¢ przyczyne do dyskusji nad zwigzkami i zaleznosciami
miedzy warto$ciami, postawami i zachowaniami przejawianymi
przy realizacji kariery. W koncepcji wyeksponowano problematyke
wartosci i ich znaczenia w zyciu czlowieka, co przejawia si¢ w jego
reakcjach na otaczajaca rzeczywisto$¢, postawach i zachowaniach
na drodze kariery zawodowej i calozyciowej. Analiza zagadnien
dotyczacych warto$ci pozwala lepiej zrozumiec siebie i innych ludzi,
potrzeby wilasne i innych, wybory, dazenia, preferencje, emocje
i ambicje, a takze przyczyny pojawiajacych si¢ trudnosci.

Publikacja skfada si¢ z szesciu rozdziatéw. W pierwszym z nich
przedstawiono zagadnienia zwigzane z pojeciem i wymiarami ka-
riery. Obejmuja one tresci odnoszace si¢ do definiowania pojecia
kariery, réznych perspektyw jej opisywania i analizowania. W tym
rozdziale przedstawiono tez analize termindéw: rozwdj zawodowy
i kariera, ktore s3 niekiedy uzywane zamiennie; rowniez zakres
problematyki obu zjawisk sprawia, ze trudno o jednoznaczne roz-
strzygnigcia. Kariera niewatpliwie wiaze si¢ z wykonywaniem pra-
cy, poniewaz praca stanowi kontekst, w ramach ktorego rozwija
sie indywidualna kariera kazdego czltowieka. Zagadnienia z tym
zwigzane, w tym wychowawcze oddziatywanie pracy i sposobu
realizowania kariery, sg przedmiotem analiz ostatniej czesci pierw-
szego rozdziatu.

Rozdzial drugi zawiera tresci zwigzane z problematyka realizacji
i rozwoju kariery. Przedstawiono w nim koncepcje realizowania
kariery opracowane przez polskich i zagranicznych naukowcow,
obejmujgce dwa nurty. Pierwszy z nich opisuje kariere poprzez
jej zewnetrzne aspekty, takie jak: kolejne stanowiska pracy, zdo-
bywane kwalifikacje, rozwijane kompetencje, pozycje¢ spoleczna,
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sytuacje materialng, styl zycia itp. Drugi nurt prezentuje kariere
z perspektywy subiektywnej, opartej na aspiracjach i wlasnej ak-
tywnosci jednostki, wzigciu odpowiedzialnosci za swoje wybory
i dzialania. W rozdziale przeprowadzono tez analiz¢ sytuacyjnych
i indywidualnych czynnikéw zwigzanych z rozwojem kariery i ich
klasyfikacji w réznych ujeciach. Oméwiono tu tez zagadnienia
dotyczace motywacji i motywowania w odniesieniu do realiza-
cji kariery. W ostatniej czesci drugiego rozdzialu przedstawiono
wybrane strategie realizacji kariery, ktore ukazuja, w jaki sposéb
mozna projektowac i zarzadza¢ wlasng kariera.

W rozdziale trzecim omdwiono problematyke wartosci, ana-
lizowana w zwigzku z poszukiwaniem prawidlowosci zwigzanych
z realizacjg kariery. Przyjeto tu zalozenie, Ze jednostka samodzielnie
ksztaltuje swoja kariere, przy czym kariera jest rozumiana jako
proces realizacji przyjetych wartosci. W rozdziale przedstawiono
tresci dotyczace wartosci i ich klasyfikacji, a takze przeprowadzono
analize pracy jako wartosci i zrodta innych wartosci. Praca staje sie
warto$cia, jesli ubogaca czlowieka, stuzy jego rozwojowi, wyznacza
droge i zasady postepowania. Z perspektywy aksjologicznej zro-
zumienie sensu i wartosci pracy czlowieka ma istotne znaczenie
dla prawidlowego funkcjonowania jednostek, grup i spoteczen-
stwa. W rozdziale znajduja si¢ tez tresci dotyczace problematyki
aksjologicznego wymiaru kariery oraz podmiotowosci cztowieka
w procesie realizacji kariery. Podmiotowo$¢ umozliwia subiek-
tywne doswiadczanie i przezywanie §wiata oraz kierowanie wtas-
nym postepowaniem (Czerepaniak-Walczak 1994). Czlowiek, jako
podmiot wlasnego zycia, sam dokonuje wyboru wartosci, ktére
okreslajg cele kariery i wyznaczaja sposoby ich osiagnigcia.

Kolejny, czwarty rozdzial, obejmuje tresci zwigzane z problema-
tyka postaw czlowieka. Analizowane s3 tu definicje terminu posta-
wa, komponenty i wlasnosci postaw. W nastepnej czesci rozdziatu
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omawiane s zagadnienia dotyczace modyfikowania postaw, w tym
warunkow i sposobdéw zmiany postaw, a takze ich ksztaltowania.
Postawa oddzialuje na zachowania i dzialania jednostki - moze,
w réznym zakresie, motywowa¢, ukierunkowac¢, a takze modyfi-
kowa¢ wykonywane przez czlowieka czynnosci i przejawiane za-
chowania. Rozdzial zawiera tez tresci dotyczace zwigzkow miedzy
postawami a dzialaniami - roli, jakg odgrywa lub moze odgrywac
postawa w wyjasnianiu zachowan czlowieka.

Rozdzial piaty jest poswiecony analizie zwigzkéw miedzy po-
stawami a wartosciami. Opisywane sa w nim funkcje i konsekwen-
cje przyjetych postaw w odniesieniu do akceptowanych wartosci.
W kolejnej czesci rozdzialu zaprezentowano teori¢ wartosci pod-
stawowych Schwartza (1992, 2012b), na ktérej opiera si¢ przedsta-
wiona w niniejszym opracowaniu aksjologiczna koncepcja kariery.
Omoéwiono tu wartoéci wyrazane przez cele, oraz wlasnosci tych
wartosci, a takze motywacyjne znaczenie wartosci. W piatym roz-
dziale przedstawiono tez model dynamiki spiralnej Spiral Dynamics
Gravesa (1970), opisujacy 8 pozioméw ludzkiej swiadomosci, jako
systemow wartosci, wedlug ktérych funkcjonuje kazdy czlowiek
i cale grupy spoteczne. Koncepcja ta koncentruje si¢ na tym, dla-
czego ludzie przyjmuja okreslone wartosci, ukazuje wiec zalezno$¢
miedzy wartosciami a motywacja.

W rozdziale széstym przedstawiono aksjologiczng koncepcje
realizacji kariery. Omoéwiono tu zalozenia prezentowanego modelu
kariery oraz opisano postawy sluzace do wyjasniania zachowan
czlowieka na drodze kariery w przedstawionej koncepcji. Zaprezen-
towano w nim model realizacji kariery oparty na postawie aktywnej
oraz na postawie pasywnej, uwzgledniono tez mozliwos¢ zmian
postaw. Rozdzial zawiera rysunki ilustrujgce rézne konfiguracje
analizowanych postaw cztowieka przyjmowanych przy realizacji
kariery. Rozdzial konczy si¢ podsumowaniem przedstawionych
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tresci dotyczacych aksjologicznej koncepcji kariery, oméwiono tu
tez wartos$ci przypisane postawom i zachowaniom przejawianym
przy realizacji kariery na podstawie teorii Schwartza (1992, 2012b),
ktdre stanowig cele dgzen czlowieka na drodze kariery.

Publikacja jest skierowana do teoretykdw i praktykow, zaintere-
sowanych problematyka kariery i jej realizacji, a takze do studentow,
ktérym bliskie sa zagadnienia z obszaru pedagogiki pracy, rozwoju
zawodowego, jego przebiegu, czynnikéw i rezultatow, a takze za-
gadnienia z zakresu aksjologii i jej znaczenia w zyciu czltowieka.
Chciatabym ja poleci¢ w szczegoélnosci doradcom zawodowym czy
doradcom kariery, wychowawcom i wszystkim osobom odpowie-
dzialnym za rozwdj i realizacje poradnictwa kariery.

Mam nadzieje, ze niniejsza publikacja pomoze Czytelnikom
w rozpoznaniu postaw i waznych wartosci, a takze w wyborach
dotyczacych realizacji kariery zawodowej, tak, aby nada¢ sens po-
dejmowanym dziataniom i wykonywanej pracy, znalez¢ spelnienie
i szcze$cie w zyciu zawodowym i osobistym.



Rozdzial 1

Pojecie i wymiary kariery

Kariera jest zjawiskiem powigzanym z zyciem zawodowym i oso-
bistym czltowieka. Najczesciej jest kojarzona z osiggnigciami,
zdobywaniem coraz wyzszych stanowisk i pozycji w dzialalno-
$ci zawodowej, spolecznej, politycznej czy artystycznej, wysokimi
zarobkami, stylem Zycia, awansem, prestizem (m.in. Wiatrowski
2009; Filipowicz 2004; Suchar 2003). Wielu naukowcéw (m.in.
Wojtasik 2011; Piorunek 2009; Szumigraj 2005; Mis 2007; Cybal-
-Michalska 2013) uwaza jednak, ze pojecie kariery nie musi faczy¢
sie z osiagnieciem sukcesu zwigzanego np. zawansem zawodowym
czy wysoka pozycja w spoteczenstwie. W tym rozumieniu kariera
odnosi sie do realizowania biografii zawodowej, kolejnych miejsc
pracy, zadan zawodowych, rozwijania kompetencji, zdobywania
doswiadczenia. Realizacja kariery dotyczy wiec kazdego czlowieka,
ktéry podejmuje zatrudnienie, zmienia prace, zawod czy stanowi-
sko, a nie tylko tych jednostek, ktore osiagaja wysokie stanowiska
czy zarobki. W zwigzku z tym nasuwa si¢ pytanie — czym jest kariera
iw jaki sposéb mozna jg bada¢? Czy jest zwigzana wylacznie z wy-
konywang pracg, czy réwniez nalezy ja bada¢ w polaczeniu z Zyciem
pozazawodowym? Nawet pobiezna refleksja uwzgledniajaca rézne
sposoby rozumienia kariery pozwala na wyodrebnienie jej istotnych
wlasnosci oraz przyjecie podstawy dalszych analiz.
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Po pierwsze — karier¢ mozna opisywac z perspektywy pracy
wykonywanej przez czlowieka, drogi zawodowej, zakresu obo-
wigzkow, wykonywanego zawodu, zajmowanych stanowisk, wy-
ksztalcenia, kompetencji i kwalifikacji. Kariera moze by¢ wiec
analizowana w odniesieniu do wlasnosci pracy wykonywanej przez
cztowieka. W takim ujeciu dotyczy konkretnej jednostki, a nie
grupy, pojedynczych przypadkow zwigzanych z wykonywaniem
okreslonej pracy. W tej perspektywie mozna analizowaé karie-
re w danym zawodzie czy obszarze zawodowym, uwzgledniajac
mozliwe do zdobycia stanowiska, obowigzki, warunki pracy. Przy
rozwazaniach dotyczacych kariery w powigzaniu z pracg czto-
wieka, mozna réwniez analizowac rdzne jej aspekty, wyodrebnic
pewne prawidlowosci, opisa¢ modele i koncepcje dotyczace jej
realizacji, a takze analizowac jej znaczenie dla integralnego roz-
woju czlowieka.

Po drugie - kariera moze by¢ analizowana w powigzaniu
z istotnymi sferami zycia czlowieka: z jego biografig (Piorunek
2009; Wojtasik 2011), calozyciowym doswiadczeniem, wyborami,
postepowaniem, rozwijaniem czlowieczenstwa. W takim ujeciu
nalezy uwzgledni¢ wzajemne oddziatywania pracy i zycia poza-
zawodowego. Kariera w perspektywie humanistycznej odnosi si¢
przede wszystkim do rozwoju czlowieka poprzez wykonywana
prace w zyciu zawodowym i osobistym oraz relacje z innymi, nie-
ustanne dazenie do rozwijania swojego profesjonalizmu, bycia
lepszym i madrzejszym czlowiekiem.

Kariera jest zatem pojeciem niejednoznacznym (Cybal-Michal-
ska 2013), analizowanym w réznych perspektywach poznawczych
w zaleznosci od przyjetego paradygmatu i moze by¢ ujmowana na
wiele sposobdw.
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Badania dotyczace kariery odnoszg si¢ do poszukiwania odpowie-
dzi na pytania o to, czym jest kariera, jaka jest jej istota, znaczenie
i oddziatywanie na zycie i rozwdj czlowieka. W zwigzku z tym
mozna wyrdzni¢ badania odnoszace si¢ do cech konstytutywnych
(wewnetrznych) i konsekutywnych (zewnetrznych), kariery. Ana-
lizy cech konstytutywnych obejmujg badania i refleksje nad istota
kariery, jej wlasno$ciami i tym, co ja odréznia od innych badanych
zjawisk. Poszukiwania badawcze, odnoszace si¢ do cech konseku-
tywnych kariery (nastepstw cech konstytutywnych), maja zwiazek
z jej zewnetrznymi oznakami, uwarunkowaniami, wplywem na
realizujgcego ja cztowieka.

Kariera i jej przebieg stanowig przedmiot badan réznych dy-
scyplin naukowych, m.in.: ekonomii, socjologii, psychologii, pe-
dagogiki. Wielu badaczy taczy kariere wylacznie z okresem zycia
zawodowego, aktualng pozycja na rynku pracy, pomijajac fakt wza-
jemnych zaleznosci i oddzialywan miedzy karierg a innymi niz
zawodowe obszarami Zycia czlowieka. Jak pisze Furmanek (2008,
s. 229) kariera oznacza ,,przebieg pracy zawodowej w konkret-
nym miejscu pracy’, a wedlug Kedzierskiej (2012, s. 79-80) kariere
mozna odnies¢ do ,,zmian sekwencji i rél zawodowych jednostek,
ktoére dokonuja sie w przebiegu zycia czlowieka w réznych sekto-
rach gospodarki”. Zdaniem Griffina (1996) kariera zawodowa jest
zestawem zwigzanych z pracg doswiadczen, zachowan i postaw,
jakie dana osoba przejawia w swoim zyciu zawodowym.

Leksykon pedagogiki pracy przypisuje karierze zawodowej dwa
znaczenia. Pierwsze odnosi si¢ do zmiany pozycji w spoteczenstwie,
a drugie do przebiegu pracy zawodowej w cyklu zycia czltowie-
ka (Nowacki 2004). Kariera moze by¢ rozumiana jako biografia
zawodowa, awansowanie poprzez szereg stanowisk zawodowych
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w hierarchii pionowej, z ktérych kazde jest wyzsze niz poprzed-
nie, bardziej prestizowe, zwigzane np. ze slawa, bogactwem itp.
(Podoska-Filipowicz 2008). Podobnie kariere definiuje Filipowicz
(2004, s. 154) - jako zdobywanie ,,coraz wyzszych stanowisk i po-
zycji w dzialalnosci zawodowej, badz jako przechodzenie z pozyciji
mniej cenionych w organizacji do pozycji wyzej uznawanych’, przy
czym wedlug autora oznacza ona zaréwno awans pionowy, jak
i poziomy, zwigzany z rozwojem kompetencji. Filipowicz uwaza
wiec, ze kariera jest zwigzana nie tylko ze zdobywaniem coraz
bardziej prestizowych stanowisk, ale réwniez z rozwijaniem wie-
dzy i umiejetnosci czlowieka odnoszacych si¢ do wykonywania
pracy zawodowej. Rowniez Suchar (2003, s. 92) definiuje kariere
jako ,,sekwencje zmian w zyciu zawodowym, ktéra stanowi od-
zwierciedlenie rzeczywistego rozwoju kompetencji zawodowych
danej osoby i polega na petnieniu funkeji najbardziej odpowiednich
w danym momencie z punktu widzenia jej potencjatu i preferencji
zawodowych”. Zblizone podejscie prezentuje Pocztowski (2008,
s. 306), ktory pisze, ze kariera oznacza ,wzorcowa sekwencje postaw
i zachowan jednostki, zwiazanych z jej doswiadczeniami w pracy
lub, inaczej méwiac, rozwdj zawodowy jednostki w toku jej zycia’,
taczac kariere ze zdobywaniem doswiadczen zawodowych oraz
z postepowaniem czlowieka w pracy.

W przedstawionych definicjach kariera jest rozumiana jako
osiaggniecie sukcesu zawodowego (Wiatrowski 2009), wyzsze-
go statusu zawodowego, sukcesu finansowego. W tych ujeciach
kariere okreslaja zmieniajace si¢ obowigzki pracownika, okresy
funkcjonowania na poszczegélnych stanowiskach, sporadyczne
lub systematyczne transfery, przeniesienia, rotacje. Kariera jest tez
rozumiana jako dtugi okres wykonywania zawodu oraz zdobywania
w nim niezbednego doswiadczenia, bycie profesjonalistg, specja-
listg, mistrzem w swoim zawodzie. Moze wiec oznaczaé zaréwno
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awans pionowy (zwigzany ze zwigkszeniem wynagrodzenia i bar-
dziej prestizowym stanowiskiem), awans poziomy (zwigzany ze
zmiang stanowiska bez zmiany pozycji pracownika w hierarchii
firmy), jak tez rozwoj kompetencji zawodowych i profesjonalizmu
pracownika bez zmiany stanowiska (Paszkowska-Rogacz 2002).
Wedtug Halla (1976) karier¢ mozna charakteryzowac jako: rozwdj
profesjonalizmu w okreslonym zawodzie; osigganie coraz wyz-
szych stanowisk czy tez zwigkszanie zakresu wladzy i mozliwosci
decyzyjnych; przebieg kolejno wykonywanych prac w toku zycia
zawodowego oraz kolejne doswiadczenia zwigzane z pelniona rolg
zawodowa i odczuwang satysfakcja, aspiracje, dazenia i postawy
wobec pracy. Charakterystyczne jest tez to, ze prezentowane defini-
cje kariery tacza jg z rozwojem czlowieka w toku zycia zawodowego,
mozna wigc uznac realizacje kariery za czynnik rozwoju cztowieka,
réwniez w obszarze zycia pozazawodowego, trudno bowiem roz-
dzieli¢ obie sfery aktywnosci czlowieka, ktdre si¢ Iacza, wzajemnie
oddzialuja i uzupelniaja.

Kariere mozna zatem rozumie¢ jako liste wydarzen i r6l, ktore sa
rezultatem aktywnosci cztowieka, jego dazenia do rozwoju, a takze
oddziatywania czynnikéw sytuacyjnych, zwigzanych z warunkami
zycia i pracy oraz sposobu reagowania czlowieka na pojawiajace
sie okolicznosci. Kariera jest wiec powigzana nie tylko z praca lub
zawodem. Mozna j3 pojmowac jako pewien sposob zycia, ktory
dotyczy zaréwno zaje¢ zawodowych, jak i zaje¢ w czasie wolnym
od pracy.

Przy analizowaniu kariery mozna zatem przyja¢, ze oddziatuje
ona na rozwdj cztowieka w wielu sferach jego zycia. Takie podejscie
mozna zauwazy¢ w definicji Paszkowskiej-Rogacz, ktdra pisze, ze
kariera to rozwijanie ,,postaw, wartosci, umiejetnosci, zdolnosci,
zainteresowan, cech osobowosci i wiedzy, odnoszacych si¢ do pracy
i obejmujacych cate zycie czlowieka” (Paszkowska-Rogacz 2003,
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s. 83) oraz w definicji Adamca i Kozusznik (2000, s. 262), ktorzy
okreslajg kariere jako ,,optymalne wykorzystanie wlasnych zasobow
w trakcie pracy i zycia osobistego”

Pojecie kariery ma szersze ramy czasowe niz wykonywanie za-
wodu i dotyczy zaréwno okresu przed podjeciem pracy zawodowej,
jakiczasu na emeryturze (Herr i Cramer 2001, s. 33). Zwraca na to
uwage Wojtasik piszac, ze kariera ,,obejmuje cale zycie czlowieka,
takze jego droge zawodowg” (Wojtasik 2011, s. 11), a takze Arnold
(2005), ktéry okresla kariere jako sekwencje pozycji zwigzanych
z zatrudnieniem, rolami, aktywno$ciami i do§wiadczeniami zdo-
bywanymi przez jednostke w trakcie calego zycia.

Wielu badaczy opisuje karier¢ jako sekwencje doswiadczen
zwigzanych z pelnionymi rolami w zyciu zawodowym i pozazawo-
dowym (Mi$ 2007; Cybal-Michalska 2013; Piorunek 2009). Zda-
niem Supera kariere ksztaltuje kombinacja i sekwencja réznorod-
nych rél odgrywanych w wielu obszarach w ciagu calego zycia,
sekwencja kolejnych prac zawodowych i innych rél zZyciowych,
ktérych polaczenie wyraza poziom zaangazowania w prace wedtug
wlasnego wzoru samorealizacji. O karierze mozemy moéwi¢ tylko
wtedy, gdy ktos dazy do jej rozwoju (Super 1980, s. 282, 296).

Niektorzy autorzy w swoich definicjach kariery zwracaja uwage
na $wiadome ksztattowanie zycia zawodowego i mozliwos¢ kierowa-
nia rozwojem zycia zawodowego, co laczy sie z byciem podmiotem
i kreatorem swojego Zycia, wigzac kariere z aktywnym dzialaniem
w zyciu codziennym (Wojtasik 2011, s. 22). Wedlug Szumigraja
(2005, s. 552) kariera ,,jest ciggiem zdarzen, wyborow, aktywnosci
jednostki w jej biografii, obejmujacym calozyciowy proces rozwoju,
zaréwno dorastania do wyboru zawodu, przygotowania do niego,
szukania zatrudnienia, dochodzenia do mistrzostwa zawodowego,
podejmowania si¢ coraz bardziej odpowiedzialnych zadan, jak
i rozwdj osobisty jednostki w wymiarze duchowym, emocjonalnym,
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intelektualnym i fizycznym”. Definicja ta ma charakter holistyczny
- aczy wezesniej zaprezentowane aspekty kariery w spojna catose,
a takze uwzglednia jej kolejne wymiary. W tym ujeciu kariera do-
tyczy wszystkich ludzi, poniewaz kazdy cztowiek realizuje kariere
nawet, jedli sobie tego nie uswiadamia, ponadto kazdy cztowiek
realizuje niepowtarzalng, indywidualng kariere. Kariera bowiem nie
zaklada sukcesu lub jego braku, pozwala natomiast okresli¢ fakty
z zycia cztowieka i ich konsekwencje, jest unikatowg sekwencjg ,,za-
wodow i stanowisk, wartosci oraz rél odgrywanych przez jednostke
w ciagu jej zycia, ksztaltowana w okresie poprzedzajacym prace
zawodowa i wplywajaca na okres pozniejszy” (Mis 2007, s. 23-24).
Kariera moze by¢ wiec rozpatrywana jako ,,proces realizacji
drogi rozwoju osobistego i zawodowego obejmujacy cale zycie
czlowieka w wielu jego wymiarach, ktore sie przenikaja i wzajemnie
na siebie oddzialuja. Jest powigzana nie tylko z praca zawodows,
ale tez ze stylem zycia oraz osigganiem zamierzonych celéw, co
sprawia, ze mozna ja traktowac jako jeden z czynnikéw rozwoju
czlowieka” (Jakimiuk 2016, s. 472). Procesualne ujecie kariery ozna-
cza, ze mozna jg analizowa¢ uwzgledniajac kolejne etapy, czynniki
i warunki realizowania kariery, powigzanie z réznymi sferami zycia
i rozwoju czlowieka oraz kontekst spoteczno-kulturowy.
Podsumowujgc przedstawione perspektywy rozumienia kariery
mozna zauwazy¢, ze jest ona opisywana w zaleznosci od przyje-
tego kryterium: np. w powiazaniu wylacznie z praca zawodows,
obowigzkami, kompetencjami, doswiadczeniami, stanowiskami
zwigzanymi z wykonywaniem zadan zawodowych albo z uwzgled-
nieniem jej powigzania réwniez z obszarem zycia pozazawodowego
czlowieka, jego integralnym rozwojem, stylem zycia, postepowa-
niem, dokonywanymi wyborami, biografia calozyciowa. Definiowa-
nie i okre$lanie kariery zmienialo si¢ wraz z przeobrazeniami spo-
teczno-kulturowymi — obecnie coraz czgsciej jest ona analizowana
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jako warunek samorealizacji i spetnienia czlowieka (Nowacki 2004),
a nie tylko jako osiagniecie sukcesu, awansu czy pozycji spoleczne;j
lub zawodowej. Kariera zawodowa moze by¢ wiec rozpatrywana
jako element kariery zyciowej czy tez biografii czlowieka (Piorunek
2009), nie zawsze ukierunkowanej na osiggniecie celu, ale pojmo-
wanej jako narracja, opis, konstruowanie tozsamosci (Wojtasik
2011). Wedlug Banki (2016) kariery sg zdefiniowane personalnie;
posiadajg elementy obiektywne i subiektywne; sg okreslone przez
sekwencje doswiadczen zwigzanych z zatrudnieniem; dotyczg nie
tylko zawoddéw charakteryzujacych sie¢ wysokim statusem i nie
zawsze s3 zwigzane z awansem. Kariera jest wiec pojeciem nie-
jednoznacznym i trudno definiowalnym (Cybal-Michalska 2013),
analizowanym na podstawie zalozen wynikajacych z przyjetego
stanowiska. W niniejszym opracowaniu kariera bedzie analizowana
z perspektywy humanistycznej jako istotny czynnik wyznaczajacy
kierunek dzialan, decydujacy o postgpowaniu i rozwoju czlowieka.

2. Kariera a rozwoj zawodowy

Kariera odnoszgca si¢ do pracy zawodowej cztowieka czesto jest
kojarzona z rozwojem zawodowym cztowieka, definiowanym jako
»spolecznie pozadany proces przemian ilosciowych i jako$ciowych
jednostki, ktére warunkuja jej aktywny, swiadomy i spolecznie
oczekiwany udzial w przeksztalcaniu siebie samego oraz swojego
srodowiska materialnego, spotecznego i kulturowego” (Czarnecki
1985, 5. 28). Wedlug Nowackiego (2004) rozwdj zawodowy mozna
okresli¢ jako droge rozwoju zawodowego jednostki od fazy zaznaja-
miania z obszarami ludzkiej dzialalnosci gospodarczej i kulturalnej,
poprzez faze przygotowania ogolnozawodowego, do okresu przy-
gotowania zawodowego. Potem nastepuja kolejne okresy rozwoju
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zawodowego, awansow i osiggnie¢, az do zakonczenia pracy zawo-
dowej, ktéra nie zawsze konczy aktywno$¢ pracownicza.

Rozwoj zawodowy charakteryzuja zmiany majace okreslony
kierunek, prowadzace do aktywnego udzialu czlowieka w zyciu
gospodarczym, spotecznym i kulturowym, przy czym sa to zmiany
ilosciowe, czyli stopniowe wzrastanie wiadomosci i umiejetnosci,
stanowigcych przygotowanie zawodowe oraz na zmiany jako$ciowe,
dotyczace rozwoju osobowosci czlowieka (Czarnecki 1985).

Zdaniem Furmanka rozwdj zawodowy jest ,,procesem przemian
jako$ciowych cztowieka, zwigzanych z przyjeciem systemu warto$ci
dotyczacych pracy zawodowej, warunkujacych jego udziat w pro-
cesach pracy zawodowej” (Furmanek 2000, s. 272). Takie podej-
$cie koncentruje si¢ na pracy zawodowej jako kontekscie rozwoju
zawodowego cztowieka ze szczegdlnym podkresleniem znaczenia
systemu warto$ci. Wedlug Furmanka warunkiem rozwoju zawo-
dowego jest przyjecie okreslonego systemu wartosci powigzanego
z pracg i ten fakt daje mozliwos¢ wykonywania okreslonych czyn-
nosci zawodowych. Przyjecie takiego systemu wywoluje ponadto
proces zmian jakosciowych kompetencji cztowieka, ktdre stanowig
0 jego rozwoju zawodowym.

Proces rozwoju zawodowego obejmuje nie tylko dzieci i mlo-
dziez, ale takze pracujacych dorostych. Tres¢ rozwoju zawodowego
tworzg wiadomosci, umiejetnosci, doswiadczenie zawodowe jed-
nostki, a takze samoksztalcenie i doskonalenie zawodowe. Zawdd
czlowieka oraz wykonywana praca dajg poczucie wlasnej wartosci
i godnosci. Rozwoj zawodowy determinowany jest podejmowa-
niem odpowiedzialnych decyzji w obszarze zawodowym. Podsta-
wa rozwoju zawodowego s3 zdolnosci, zainteresowania, aspiracje,
wyznawane wartosci, wizja wlasnej przyszlodci, rozumienie sensu
wlasnego zycia oraz silna motywacja dzialan. Rozwdj zawodowy
przebiega w trzech kategoriach czasowych: przesztosci, terazniej-
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szo$ci i przyszlosci. Przeszlos¢ to doswiadczenie jednostki, teraz-
niejszos¢ to konkretne dzialtanie, a przyszlos¢ to stawianie okreslo-
nych celéw i zadan do realizacji (Czarnecki 1985).

Rozwdj zawodowy zalezy od: czynnikéw podmiotowych, czy-
li uwarunkowan wewnetrznych - biologicznych, psychicznych
i fizycznych, od temperamentu, plci, zdrowia, wieku, zaintereso-
wan, uzdolnien, cech charakteru, systemu wartosci, doswiadczen;
czynnikéw przedmiotowych, czyli uwarunkowan zewnetrznych,
miedzy innymi organizacji pracy; czynnikéw relacyjnych zacho-
dzacych miedzy warunkami podmiotowymi i przedmiotowymi,
czyli wlasnej swiadomej, celowej i skutecznej aktywnosci czlowieka
(Czarnecki 2006).

Wedlug Wiatrowskiego (2000) linie rozwoju zawodowego pra-
cownika okreslaja kolejne etapy. Pierwszym z nich jest przygotowanie
zawodowe. Moze by¢ rozumiane jako proces ksztalcenia zawodowe-
go, czyli uklad dziatan dydaktyczno-wychowawczych prowadzacych
do zdobycia zawodu i dojscia do oczekiwanego poziomu przydat-
nosci zawodowej. Przygotowanie zawodowe jest tez okreslane jako
wynik procesu ksztalcenia, czyli uklad wiadomosci, umiejetnosci
i motywacji zawodowych charakteryzujacych osobowos¢ zawodowa
pracownika, oznaczajaca postulowany stan, do ktérego powinno sie¢
dazy¢ w procesie przygotowania zawodowego np. w odniesieniu
do osiagniecia pewnych cech niezbednych do wykonywania zadan
zawodowych. Zdaniem Czarneckiego (1985) rozwdj zawodowy czlo-
wieka jest dostrzegalny w zachowaniach i cechach jednostki, ktore
dajg sie poznawac, badac i opisywac. Szczegdtowe wyniki rozwoju
zawodowego s okreslone przez: dojrzatos$¢ spoteczno-zawodowa
oraz osiagniecia szkolno-zawodowe, dotyczace mlodziezy; kwalifi-
kacje spoteczno-zawodowe oraz przydatnosc spoteczno-zawodows,
odnoszacg si¢ do absolwentow; sukcesy spoteczno-zawodowe oraz
osobowo$¢ zawodowa, dotyczaca pracujacych.
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Zaréwno przydatnos¢ zawodowa, jak i osobowos$¢ zawodowa sg
efektem rozwoju zawodowego, a ich pelne wymiary uzewnetrzniaja
sie w trudnych sytuacjach zawodowych. Przydatnos¢ zawodowa to
sprawdzony poziom realizacji zadan i obowigzkéw. Warunkiem
przydatnosci zawodowej jest wymagany ukiad wiadomosci, umie-
jetnosci, cech psychofizycznych, intelektualnych i moralnych oraz
doswiadczenie w pracy (Furmanek 2000). Przydatnos¢ zawodowa
okresla relacja miedzy wymaganiami stanowiska pracy a mozliwos-
cig ich spelnienia, wedtug wzoru P={ , gdzie P oznacza przydatnos¢
zawodowa, M — mozliwosci spetnienia wymagan zawodowych,
a W - to wymagania dotyczace realizacji zadan zawodowych (Pod-
oska-Filipowicz 1996). Wysoka przydatnos¢ zawodowa swiadczy
o dobrym przygotowaniu zawodowym, niska — odwrotnie. W sy-
tuacji idealnej, kiedy P=1, a M=W poziom przygotowania zawodo-
wego odpowiada wymaganiom dotyczacym praktyki edukacyjne;.
Niewystarczajace przygotowanie zawodowe wystepuje wtedy, gdy
M<W, a P<1; w takiej sytuacji pracownik powinien uzupetni¢ swoje
kwalifikacje. Jesli M>W, a P>1 oznacza to, ze przygotowanie zawo-
dowe znacznie przewyzsza wymagania stanowiska pracy. Wtedy
znaczna cze$¢ wiedzy i umiejetnosci pracownika jest nieprzydatna
do pracy na danym stanowisku. W sytuacji, kiedy pracownik jest
absolwentem kierunku, ktéry nie przygotowat go do wykonywania
zawodu moze wystapic sytuacja, w ktérej M—0, z czego wynika, ze
P—0, czyli przydatnos¢ zawodowa jest bliska zeru.

Kolejnym elementem linii rozwoju zawodowego jest adaptacja
spoleczno-zawodowa, czyli proces przystosowania si¢ do Srodowi-
ska pracy. Pracownik musi wlaczy¢ sie w system regut zachowania,
norm i wartoséci wystepujacych w danym miejscu pracy. Wigze si¢
to z nawigzywaniem relacji formalnych i nieformalnych z innymi
pracownikami. Pierwszym etapem adaptacji jest osiggniecie takiego
poziomu wykonywania zadan zawodowych, ktéry prowadzi do
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samodzielnosci i radzenia sobie z podstawowymi obowigzkami.
Drugim etapem jest wlaczenie pracownika w dzialania spoleczne
w srodowisku pracy. Kolejny etap charakteryzuje si¢ identyfikowa-
niem si¢ z zawodem, zadowoleniem z pracy.

Nastepnym etapem rozwoju zawodowego jest identyfikacja
i stabilizacja zawodowa. Pelna identyfikacja zawodowa wystepuje,
gdy pracownik traktuje swoja prace i zawod jako podstawe swojego
zycia - jednak taka postawa w skrajnym przypadku moze si¢ prze-
rodzi¢ w pracoholizm. Identyfikacja prawidtowa to utozsamianie
sie z zawodem w wymiarze pozwalajacym dostrzec inne wartosci
iuczestniczy¢ w zyciu rodzinnym i spolecznym. Identyfikacja czes-
ciowa wystepuje wtedy, gdy pracownik traktuje sprawy zawodowe
na réwni z innymi obszarami swojego zycia osobistego. Dotyczy
sytuacji i zachowan $§wiadomie selekcjonowanych, co oznacza, ze
pracownik z pewnymi wlasciwosciami swojej pracy wiaze sie silnie,
az pewnymi nie wigze si¢ wcale; uswiadamia sobie pewne koniecz-
nosci lub dostosowuje si¢ do wiekszosci. Jesli pracownik traktuje
swoj zawdd jedynie jako zrédlo utrzymania si¢, wtedy mozemy
mowic o braku identyfikacji z zawodem. Przy pelnej identyfikacji
pracownik troszczy si¢ o jako$¢ pracy i ma poczucie godnosci zawo-
dowej. Identyfikacja czgsciowa sprawia, ze pracownik jest dobrym
wykonawcg polecen, nie przejawia jednak aktywnosci i inicjatywy.
Brak identyfikacji z zawodem sprawia, ze pracownik mysli tylko
o sobie i unika trudnych sytuacji. Jest sklonny do zmiany pracy pod
warunkiem, ze przyniesie mu ona korzysci materialne. Identyfikacja
z zawodem zalezy od czynnikéw obiektywnych i subiektywnych.
Naleza do nich: przygotowanie zawodowe, mozliwosci wywigzy-
wania sie z obowigzkdéw, zdolnosci, funkeji zajmowanej w pracy,
stworzenie warunkéw do osiggania dobrych wynikow i satysfakcji
zawodowej, system wynagradzania zgodny z rzeczywistym zaan-
gazowaniem sig, stwarzanie szans rozwoju i dochodzenia do mi-
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strzostwa. Identyfikacja zawodowa sprzyja stabilizacji zawodowej,
ktdéra w sensie obiektywnym dotyczy sytuacji uznania pracownika
przez przelozonego za odpowiedniego do pracy w swoim zawodzie;
w sensie subiektywnym pracownik sam uznaje, ze wykonywana
praca odpowiada jego kwalifikacjom, mozliwosciom i aspiracjom.

Rezultatem identyfikacji i stabilizacji zawodowej jest osiagnie-
cie sukcesu zawodowego (kolejnego etapu rozwoju zawodowego),
ktéry wiaze sie z aspiracjami i potrzebg uznania swoich umiejet-
nosci zawodowych. Zewnetrznym przejawem sukcesu jest awans,
wyzsze zarobki, zwigkszanie zakresu odpowiedzialnosci, wysokie
wyniki w pracy. Ostatnig fazg rozwoju zawodowego jest osiggniecie
mistrzostwa w zawodzie (Wiatrowski, 2000). Rozwdj zawodowy
mozna wiec okresli¢ jako droge do mistrzostwa, ciaggle stawianie
sobie wysokich wymagan, wytrwalo$¢ poszukiwan, a takze §wiad-
czenie wlasng postawg i dzialaniami, ze droga ta trwa przez cate
zycie zawodowe.

Rozwdj zawodowy ukierunkowuje zycie zawodowe cztowieka
od najwczesniejszych lat az do pdznej starosci. Ma charakter ciagly,
posiada spoteczno-kulturowe uwarunkowania, a jego cecha szcze-
golng jest potencjal rozwojowy kazdego czlowieka. Efektem tego
rozwoju jest zblizanie si¢ do doskonaloséci zawodowej w okreslonej
dziedzinie. Rozwdj zawodowy jest zjawiskiem obserwowalnym,
mozna go badac i opisywac. Ma zawsze okreslony kierunek i nie-
odwracalny przebieg. Przejawia si¢ w zachowaniach i postawach
czlowieka. Jest rezultatem interakcji srodowiska pracy i cztowieka
zaangazowanego w tym $rodowisku poprzez aktywnos¢ zawodows.
Wynikiem rozwoju zawodowego s zmiany zachodzace w §wiado-
mosci cztowieka. Rozwdj zawodowy jest uwarunkowany wieloma
réznorodnymi czynnikami, dlatego przy analizowaniu tego zja-
wiska nalezy ustali¢ kryteria, wedlug ktoérych beda rozpatrywane
rdzne jego aspekty, np. kontekst uwarunkowan spoteczno-kulturo-
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wych; skutki rozwoju zawodowego przejawiajace si¢ w postepowa-
niu czfowieka i dokonywanych wyborach; powigzanie z rozwojem
osobistym czy modyfikowaniem réznych aspektéw srodowiska,
w ktérym cztowiek funkcjonuje.

Analiza terminu rozwdj zawodowy pokrywa si¢ wiec w wielu
obszarach z terminem kariera zawodowa. Tworzy to pewne trud-
nosci w odrdznieniu znaczen obu poje¢. Rozwazania dotyczace
tego problemu zalezg od przyjetych zalozen i perspektywy badaw-
czej. Pojecie kariery pojawia si¢ czesto w réznych publikacjach,
w ktorych autorzy tacza ja z okresem pracy zawodowej, historig
zatrudnienia, z uwzglednieniem poziomu zajmowanych stano-
wisk, pelnionych funkcji, kompetencji oraz osiggniec i sukcesow
zwigzanych z ich pelnieniem (m.in. Wiatrowski 2009; Suchar 2003;
Podoska-Filipowicz 2008; Pocztowski 2008; Filipowicz 2004).

W wielu opracowaniach rozwdj zawodowy jest rozwaza-
ny w szerszym ujeciu niz kariera zawodowa, obejmuje bowiem
wiele aspektow zmian o charakterze rozwojowym, ktére zacho-
dza w zyciu zawodowym. Wedlug Wiatrowskiego (2009) rozwdj
zawodowy to proces stadialny i calozyciowy, ktéry poczatkowo
stanowi przygotowanie do roli zawodowej w kontekscie wyboru
zawodu i dalszego ksztalcenia zawodowego, a nastepnie, w okresie
aktywnosci zawodowej wynika z pelnionej roli zawodowej; ka-
riera zawodowa za$ to proces wystepujacy w okresie aktywnosci
zawodowej, bedacy jednym z etapdw rozwoju zawodowego. Jak
pisze Wotk (2005) rozwdj zawodowy to stale nabywanie dyspozycji
zawodowych, ktére umozliwiajg rozwigzywanie coraz bardziej
zlozonych probleméw w pracy zawodowej, a kariera to zajmowa-
nie coraz wyzszych stanowisk w strukturze zawodowej, wysokich
zarobkow, okreslonej pozycji w strukturze spolecznej, a rozwoj
zawodowy oznacza poszerzanie kompetencji, wysoki profesjona-
lizm, dochodzenie do mistrzostwa w zawodzie i nie zawsze wigze
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sie z zaszczytami. Znane teorie rozwoju zawodowego zakladaja,
ze trwa on przez cale zycie czlowieka - od dziecinstwa do wieku
emerytalnego (Bajcar i in. 2006), a wielu autoréw analizuje ka-
riere wylacznie w odniesieniu do okresu aktywnos$ci zawodowe;j.
Jednak coraz czesciej planowanie kariery jest utozsamiane z pla-
nowaniem rozwoju zawodowego i trudno te zakresy oddzieli¢ od
siebie. Wedlug Podoskiej-Filipowicz (2008) nie nalezy tych pojec¢
uzywac zamiennie, a rozwdj zawodowy moze by¢ traktowany jako
podstawa kariery zawodowej czlowieka. Podoska-Filipowicz pi-
sze tez, ze rozwdj zawodowy jest procesem catozyciowym, ktory
przebiega podobnie, jak inne aspekty rozwojowe, bez woli czlowie-
ka, natomiast kariera zawodowa jest kojarzona raczej z celowym
i $wiadomym dzialaniem czlowieka, przy czym oba te procesy
wzajemnie si¢ przenikajg i uzupelniaja.

Wspolczesne rozumienie kariery dotyczy nie tylko okresu pracy
zawodowej, ale tez roznych etapow i wielu obszaréw zycia czlo-
wieka, wskazujac na znaczenie rozwoju kariery dla integralnego
rozwoju cztowieka (m.in. Piorunek 2009; Szumigraj 2003; Wojtasik
2011). Ma to swoje odzwierciedlenie w nazewnictwie — coraz czes-
ciej moéwi sie o karierze calozyciowej lub karierze (bez okreslenia
»zawodowej”), tak jak przyjeto w tytule niniejszego opracowania.
W takim ujeciu kariera, podobnie jak rozwoj zawodowy doty-
czy okresu catego zycia i wielu wymiaréw istnienia cztowieka, jest
czyms, co trwa przez cale zycie, gdyz na kazdym etapie rozwoju
mozliwe jest zdobycie jakiego$ zawodu, kwalifikacji, czy nowych
umiejetnosci, a takze ksztaltowanie osobowosci i charakteru. Dla-
tego wydaje sie, Ze oba terminy (kariera i rozwoj zawodowy) beda
wielokrotnie uzywane zamiennie, prawdopodobnie tez w kolej-
nych publikacjach okreslenie kariera bedzie pojawialo si¢ czgsciej
niz rozwdj zawodowy. Jednoznaczne rozstrzygniecie probleméw
terminologicznych dotyczacych obu pojec jest zadaniem nieta-
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twym, dlatego przy ich analizie wymagane jest uszczegélowienie
opisu i ustalenie okreslonych zalozen wedlug przyjetego podejscia
badawczego.

3. Kariera a praca czlowieka

Kariera jest nierozlacznie powigzana z pracg czlowieka, niezalez-
nie od tego, czy jest pojmowana jako kariera zawodowa dotyczgca
wylacznie aktywno$ci zawodowej pracownika czy tez jako kariera
calozyciowa, analizowana z perspektywy humanistycznej, jako je-
den z czynnikéw integralnego rozwoju cztowieka.

Praca wypelnia wiekszg czegs$¢ zycia ludzkiego, ,,przez swoja site,
rozwijajaca cztowieka oraz przez wspdlnote ludzi w pracy, przez
wspolprace praca nie staje si¢ czym$ marginalnym i przygotowaw-
czym, ale staje si¢ jednym z centralnych zagadnien zyciowych; jed-
nym z naczelnych zadan czlowieka i jednym z gtéwnych sposobow
wyrazania sie, pozwalajacym realizowac si¢ cztowieczenstwu” (Gal-
kowski 2012, s. 102). Praca ,,nie jest tylko czynnoscig czlowieka, jest
takze czyms wigcej: pewna strukturg osoby realizujacej sie i stajacej,
indywidualnie i spolecznie” (Bartnik 1991, s. 18). W pracy czlowiek
zawsze ,wyraza samego siebie, kreuje samego siebie i w pewnym
sensie tworzy samego siebie” (Solak 2011, s. 77).

Praca jest najwazniejsza aktywnoscig czlowieka, ponadto przy-
gotowanie do jej wykonywania trwa przez wiele lat, odbywa si¢
w roznych obszarach zycia czlowieka, poprzez oddzialywanie wielu
srodowisk wychowawczych, przez edukacje formalng i nieformalna.
Nalezy wiec przyjac, ze proces wychowania obejmuje tez wychowy-
wanie do pracy, a takze do realizacji kariery: ksztaltowanie charak-
teru, zdobywanie i rozwijanie wiedzy, umiejetnosci, kompetencji,
postaw, przyjmowanie i realizowanie wartosci, co tacznie umozliwia
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zdobycie okreslonych kwalifikacji oraz prowadzi do swoistego,
indywidualnego podejscia do wykonywanej pracy. Przygotowanie
do wykonywania pracy jest wigc rezultatem nauczania i wycho-
wania, ale réwniez realizacja kariery oddzialuje wychowawczo
w odniesieniu do wykonujacego ja czlowieka. Stad wynika, ze wy-
chowanie do pracy i przez pracg odbywa si¢ w okresie dziecinstwa,
mlodosci i dorostosci. Wykonywanie zadan zawodowych wymaga
odpowiedniego przygotowania, a poprzez realizacje kariery czto-
wiek ma mozliwos¢ rozwijania wiedzy i umiejetnosci, kompeten-
cji spotecznych i osobistych, formowania charakteru i rozwijania
swojego czlowieczenstwa, biorgc w ten sposob udzial w procesie
wychowania, a zarazem samowychowania - ,,jest sie takim, jakim
czlowieka tworzy jego i cudza praca” (Tischner, s. 85).

Wychowawczy charakter pracy, a takze realizowanej kariery,
przejawia si¢ wtedy, kiedy jest ona dostosowana do rzeczywistych
mozliwosci cztowieka i stuzy rozwojowi jego potencjalu. Praca
pelni wowczas role ,,osobowosciotworczg i spotecznotworczy”
(Wiatrowski 2000, s. 428) i powoduje, ze cztowiek przeksztalca
swoje otoczenie, doskonali umiejetnosci, poszerza wiedzg, rozwija
zdolnosci, nabywa dyscypliny i rzetelnosci, zdobywa doswiadcze-
nie, poznaje otaczajacg go rzeczywistos¢ i samego siebie, wchodzi
w relacje z innymi ludzmi - tworzy siebie jako cztowieka.

Praca, wypelnianie obowigzkéw i powinnosci sg nierozerwal-
nie zwigzane z rozwojem cztowieka — wszystkie czynnosci, ktére
wykonuje w procesie pracy maja stuzy¢ ,,urzeczywistnianiu sie¢ jego
czlowieczenstwa, spelnianiu osobowego powotania” (Jan Pawet II
1986, s. 15). W swej istocie wiec praca spetnia funkcje wychowaw-
cze, poniewaz ksztaltuje charakter, postawy i zachowania wobec
obowiazkéw, umozliwia rozwijanie i wykorzystywanie posiadane-
go potencjalu, unikalnych zdolnosci i umiejetnosci, realizowanie
wartosci 1 warto$ciowe Zycie. Rownoczes$nie wszystkie te funkcje
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mozna odnie$¢ réwniez do przebiegu kariery poprzez jej powia-
zanie z wykonywaniem pracy.

Podstawowym wymiarem zaréwno pracy, jak i kariery jest na-
wigzywanie relacji interpersonalnych, porozumienia, wspoétpracy,
tworzenie wspdlnoty opartej na takich wartosciach, jak: zaufanie,
solidarno$¢ i prawda (Tischner 2002). Prace i kariere mozna wiec
analizowac réwniez w wymiarze dialogowym, jako relacje miedzy
ludzmi wykonujgcymi prace i tymi, ktdrzy z tej pracy beda korzy-
sta¢ (Solak 2008), kazda praca bowiem ,,jest pracg dla innych, wraz
z innymi, pod wladzg innych” (Tischner 2005, s. 97). Relacje s3 dia-
logiem z innymi, co nie oznacza jedynie prawidlowej komunikacji,
ale o wiele wigcej — prawdziwe zaangazowanie w rozwijanie swojego
i innych czlowieczenstwa. Relacja wystepuje wtedy, gdy ludzie sa
$wiadomi swego istnienia i liczg si¢ ze sobg, jesli zachodzi okreslona
interakcja oraz wzajemne powigzania i oczekiwania, realizowane
poprzez uzgodniony sposdb porozumiewania si¢ (Adleriin. 2011).

Ludzie zawsze wchodzg w interakcje z innymi - jest to konsty-
tutywna cecha czlowieka: ,,czlowiek nie pozostaje w izolacji, lecz
istnieje w caloksztalcie relacji migdzy jednym i drugim cztowie-
kiem: dopiero wzajemne oddzialywanie umozliwia dostateczne
uchwycenie czlowieczenstwa” (Buber 1992, s. 150). Sens relacji
wyraza si¢ w tym, Ze jest ona wzajemnoscia: ,oddzialuje on na mnie,
aja oddzialuje na niego” (Buber 1992, s. 44). Jest to wzajemno$¢ da-
wania - ,,mowisz do niego Ty i dajesz mu siebie, on méwi do ciebie
Ty i daje ci siebie” (Buber 1992, s. 59). Kazdy czlowiek jest osoba,
ktdra ,,jest ze swej istoty relacjg do innych oséb i jest realizowana
przez relacje do niej tychze innych os6b” (Bartnik 2012). Tworzenie
relacji to czerpanie, wynajdywanie, znajdowanie. Jej ksztaltowanie
prowadzi do odkrywania w drugim cztowieku jego niepowtarzalnej
wartosci. Ksztaltuja nas ludzie, ktérych spotykamy, i to, co robimy:
»Zyjemy w potoku powszechnej wzajemnosci” (Buber 1992, s. 48),
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charakter wzajemnych oddzialywan moze motywowac, inspirowac
i wspomaga¢ lub utrudnia¢ realizowanie kariery.

Relacje interpersonalne w miejscu pracy moga mie¢ charakter
formalny, wynikajacy ze struktury zatrudnienia i zaleznosci stuz-
bowych, albo tez charakter osobisty, zindywidualizowany. Sa wtedy
unikalne i niepodobne do zachowan wobec innych os6b. Przeci-
wienstwem s interakcje bezosobowe, bedace rezultatem socjaliza-
cji, uprzejmosci, nabytych norm i zasad postepowania wobec ludzi.
Nawigzywanie relacji osobistych wyrdznia ich niepowtarzalno$¢;
niemozno$¢ zastgpienia ich inng interakcja; wzajemna zaleznos¢;
ujawnianie osobistych informacji mysdli, uczu¢ (Adler i in. 2011).
W relacjach osobowych ludzie sg bardziej zaangazowani, poglebiajg
wzajemna wi¢z, nawigzujg blizsze kontakty, sg sktonni do pomocy.
Ten rodzaj relacji stanowi ogromna wartos¢, poniewaz umozliwia
doswiadczanie wsparcia od innych, a takze buduje przyjazny klimat
w $rodowisku pracy.

Relacje w pracy sluza realizacji okreslonych celéw. Wszyscy
uczestnicy tych relacji oddzialuja wzajemnie na siebie, realizujac
wlasne, indywidualne warto$ci oraz wartosci wspdlne. Wazne jest,
aby wartosci wszystkich stron nie byly ze sobg w konflikcie, po-
niewaz prowadzi to do sprzecznosci intereséw. Taka sytuacja moze
powodowac rywalizacje o pewne dobra i brak zrozumienia dla
drugiej osoby, wywolywa¢ negatywne emocje, tworzenie stereoty-
pow, bledne postrzeganie i dzialania odwetowe, rujnujac harmonie
wzajemnych stosunkow: ,wszelka moralna dezintegracja wspolnoty
pracy prowadzi do sytuacji rozgoryczen, zahamowan, oportunizmu,
uniemozliwia powstanie prawdziwie tworczej radosci pracy” oraz
do ,,utraty autentyzmu podczas pracy i w sposobie bycia okreslanym
przez prace” (Tischner 1994, s. 90). Naczelnymi zasadami ksztatto-
wania relacji w pracy powinny by¢ wiec: zrozumienie i zyczliwos¢,
a takze demokratyzacja, czyli umozliwienie pracownikom pono-
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szenia wspdétodpowiedzialnosci; jawnos¢ decyzji podejmowanych
przez przelozonych; sprawiedliwe traktowanie pracownikéw na
podstawie wnikliwej analizy warunkéw wykonanej pracy i jej efek-
tow; rzeczywista troska o pracownika, zaréwno podczas pracy, jak
i poza nig (Wiatrowski 2000).

Praca i kariera sg pojeciami niezwykle trudnymi do zdefinio-
wania ze wzgledu na ich zlozonos¢ i wielowymiarowos¢. Istotne
jest przede wszystkim to, ze to czlowiek jest podmiotem zaréwno
pracy (m.in. Jan Pawel II 1986; Bartnik 1991; Gatkowski 2012;
Solak 2011; Tischner 2000), jak i realizowanej przez siebie kariery,
a takze znaczenie pracy dla wykonujacego ja czlowieka. Wedlug
Wyszynskiego (1991, s. 17) ,,praca jest obowigzkiem czlowieka.
Obowigzek ten rodzi si¢ z wlasnych potrzeb zyciowych czlowieka,
jakize znaczenia pracy dla pelni osoby ludzkiej. Bez pracy nie moz-
na ani utrzymac zycia, ani tez dojs¢ do pelni rozwoju osobowosci”

Kariera, poprzez swoje powigzanie z praca, moze by¢ czynni-
kiem rozwoju, charakteryzujac unikalng droge zyciowa i zawodowa
czlowieka, jego wybory i postepowanie. Podstawg realizowania
kariery jest praca, bedaca ,,celowa, majaca podmiotowy charakter
dziatalnoscig cztowieka, polegajaca na wykonywaniu zespolu czyn-
nosci fizycznych i umystowych, wymagajacych wysitku i umiejet-
nosci, w wyniku ktérych powstaja dobra materialne i niematerialne
oraz zmienia si¢ sam podmiot wykonujacy te prace, jak i sSrodowi-
sko jego oddzialywania” (Szlosek 2015, s. 114), ktérej wykonywanie
ksztattuje kompetencje, zachowania, postawy, osobowos¢, charakter
i otoczenie czlowieka. Praca stanowi kontekst, w ramach ktorego
rozwija si¢ indywidualna kariera kazdego cztowieka. Wychowaw-
cze oddzialywania pracy i sposobu realizacji kariery prowadzg do
rozwijania wiedzy i umiejetnoéci, a takze do §wiadomego, celo-
wego i aktywnego postepowania czlowieka w relacji do otaczaja-
cej rzeczywisto$ci, przyjecia odpowiedzialnosci za podejmowane
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dziatania i twdrczego wykorzystania indywidualnych mozliwosci.
Poprzez radzenie sobie z obowigzkami zawodowymi i trudnosciami
w pracy czlowiek nabywa przekonania, Ze jest w stanie poradzi¢
sobie z nimi, nie obawia si¢ nowych sytuacji i zwigzanych z nimi
wyzwan. Istotne jest tez dostrzeganie sensu pracy, poprzez swia-
domos¢ tego, ze jest ona potrzebna zaréwno wykonujacemu ja
cztowiekowi, jak i innym ludziom. Poczucie wlasnej wartosci, be-
dace rezultatem posiadanych kompetencji oraz prawidlowe relacje
interpersonalne sprzyjaja osobistemu zaangazowaniu i dazeniu do
zalozonych celéw i umozliwiajg satysfakcjonujace funkcjonowanie
w pracy i realizacje¢ kariery.
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Rozdzial 11

Realizacja i rozwoj kariery

Dynamiczne zmiany rynku pracy, niestabilnos¢ zatrudnienia, na-
rastajgce problemy psychospoteczne w miejscu pracy, dazenie do
zachowania rownowagi miedzy pracg i zyciem pozazawodowym
(Kukla 2013) sprawiaja, ze realizacja i rozwdj kariery stanowia
dzisiaj ogromne wyzwanie, ktére musi podjac¢ kazdy cztowiek.
Zmianom tym czgsto towarzyszy brak poczucia bezpieczenstwa
ilek przed utratg pracy. Zwieksza si¢ mobilnos¢ zawodowa pracow-
nikéw, ktdrzy coraz czeéciej zmieniaja prace. W rezultacie $ciezki
kariery zawodowej sg coraz bardziej skomplikowane i nieprzewi-
dywalne. W sytuacji, gdy firma nie jest w stanie zagwarantowac
pracownikom nie tylko dlugoterminowego rozwoju kariery, lecz
nawet pewnosci zatrudnienia, gtéwnym czynnikiem decydujacym
o przebiegu kariery jest wzigcie osobistej odpowiedzialnosci za jej
realizacje, a takze gotowos¢ do uczenia si¢ i rozwoju oraz zdolnos¢
do elastycznego, proaktywnego przystosowania si¢ do zmian.
Realizacja i rozwoj kariery wymaga podjecia wysitku zwiaza-
nego z koniecznoscig uzupelniania i odnawiania umiejetnosci,
nieustannego uczenia si¢, rozwijania kompetencji interpersonal-
nych, rozwigzywania probleméw i wspolpracy z innymi, aby by¢
konkurencyjnym na rynku pracy i sprosta¢ aktualnym wymaga-
niom. Umiejetno$¢ kierowania rozwojem kariery zawodowej jest
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dla cztowieka sposobem uniezaleznienia si¢ od okolicznosci i stano-
wi perspektywe pozwalajacg na realizacje celow zyciowych. Racjo-
nalne podejscie do kariery zawodowej nie pozostawia jej swojemu
biegowi, ale dzieki ksztalceniu przez cale zycie i podejmowanym
dzialaniom umozliwia jej kontrolowanie i realizacje.

Kariera zawodowa jest procesem dtugotrwatym, zlozonym i dy-
namicznym (Jakimiuk 2015). Pierwsza z wymienionych cech wigze
sie z nie tylko okresem trwania kariery zawodowej, ale tez z faza
przygotowania, pokonywaniem kolejnych etapéw edukacyjnych,
a przede wszystkim z edukacja przez cale zycie. Zlozono$¢ procesu
kariery oznacza, ze zalezy ona od wielu czynnikéw obiektywnych
i subiektywnych, a takze umiejetnosci radzenia sobie z porazkami
i sukcesami, przyjetych wartosci i prezentowanych postaw. Dy-
namizm kariery jest symptomem dzisiejszych czaséw, w ktorych
wszystko, co si¢ dzieje ulega ustawicznej przemianie i modyfikacji.

1. Koncepcje realizacji kariery

We wspolczesnych badaniach mozna wyrézni¢ dwa nurty opisujace
realizacje kariery. Pierwszy z nich obejmuje koncepcje odnoszace
sie do postrzegania kariery w sposéb obiektywny, okreslany przez
otoczenie. Wtedy kariera jest wyznaczana poprzez zewnetrzne
aspekty, takie jak: etapy jej realizacji, rozwijanie wiedzy i kompe-
tencji, kolejne stanowiska w pracy, szanowang pozycje spoteczna,
sytuacje materialng, styl Zycia. Drugi nurt dotyczy realizacji kariery
z perspektywy subiektywnej, opartej na wlasnych ambicjach, aspi-
racjach i aktywnosci czlowieka. Taki rodzaj kariery jest zwigzany
z dazeniem do realizacji okreslonych celow, pragnieniem osiagnie-
cia sukcesdw, bycia coraz lepszym w pracy zawodowej, odpowie-
dzialno$cig za swoje wybory i dzialania. W dalszej czgsci zostang
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przedstawione wybrane koncepcje realizacji kariery, uwzglednia-
jace oba podejscia.

Przemiany spoleczno-kulturowe, postep technologiczny, nowe
formy organizacji pracy i sposobdw zatrudnienia, regres niektérych
branz i sektoréw gospodarki oraz rozw¢j innych stanowia czynniki
determinujace ksztaltowanie si¢ popytu i podazy pracy, a w konse-
kwencji $ciezki wspdlczesnych karier. Trudno jest dzisiaj okresli¢
typowe dawniej, nastepujace po sobie fazy rozwoju zawodowe-
go: okres szkolny przygotowania do zawodu, wykonywania pracy
zawodowej, czesto w jednym miejscu do momentu przejscia na
emeryture (Czarnecki i Karas 1996). Kariera linearna opisana przez
Wiatrowskiego (2000) w postaci linii rozwoju zawodowego obej-
mujgca: przygotowanie zawodowe, adaptacje spoteczno-zawodowa
w miejscu pracy, identyfikacje z zawodem, stabilizacje zawodowa,
sukcesy zawodowe oraz mistrzostwo w zawodzie, wystepuje dzisiaj
niezwykle rzadko i charakteryzuje raczej przebieg typowej kariery
sprzed kilkudziesieciu lat — pracy w jednym zawodzie i jednym
miejscu pracy.

Wedlug Paszkowskiej-Rogacz (2004) kariera moze by¢ rea-
lizowana w plaszczyznie poziomej — wtedy oznacza rozwijanie
umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych. Czlowiek, ktéry wybiera
kariere pozioma chce by¢ coraz lepszym specjalista, ,,mistrzem”
w swoim zawodzie. Awans zwigzany ze zmiang stanowiska lub
zmiany w zakresie obowigzkéw nie sg jego celem lecz wigza si¢ z na-
bywaniem kolejnych kompetencji w danym zawodzie. W karierze
poziomej wazniejsze jest bycie profesjonalistg niz awans zawodo-
wy. Kariera pionowa oznacza osigganie coraz wyzszych stanowisk
i pelnienie coraz wyzszych funkcji zawodowych. Realizacje tego
rodzaju kariery mozna obserwowac w miejscach pracy, w ktérych
wystepuje hierarchicznos¢ stanowisk, np. w wojsku. Kariera w glab
zaklada zdobywanie wladzy i wplywéw w konkretnej organizacji
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ijest zwigzana z dlugoletnia praca w danej firmie i znajomoscia jej
réznorodnych sekretéw. Taka wiedze moze posiada¢ np. portier,
sekretarka czy kierowca. Przedstawione sposoby realizacji kariery
mozna réwniez odnie$¢ do wielu wspoélczesnych karier, charak-
teryzujacych si¢ brakiem bezpieczenstwa, przejrzystosci, przewi-
dywalnosci czy stabilizacji. Nie istniejg gotowe szablony procedur
kariery zawodowej, ktdre zapewnia osiagniecie okreslonych celow.
Najbardziej istotnymi cechami wspoétczesnych karier sa: nieprzewi-
dywalnos¢, brak stabilnos$ci, dynamizm, zmienno$¢, niepewnosé
zatrudnienia, co wymusza konieczno$¢ aktywnego reagowania
i elastycznos¢ dzialan.

Wedlug Suchara (2003) przebieg wspotczesnych karier mozna
przedstawi¢ w postaci symboli graficznych. Kariera moze by¢ ilu-
strowana linig wznoszaca si¢, wtedy oznacza coraz wyzsze stano-
wiska w hierarchii firmy lub zawodowej; moze by¢ reprezentowana
przez linie pozioma, wtedy oznacza kariere ustabilizowana, a osoba,
ktéra realizuje ten typ kariery pelni kolejno stanowiska na tym
samym poziomie; kariera moze by¢ tez wyrazona linig opadajaca,
wtedy jest ilustracja degradacji oraz niepowodzen zawodowych
wigzacych si¢ z zajmowaniem coraz nizszych i mniej odpowie-
dzialnych stanowisk zawodowych. Kolejnym modelem kariery jest
linia potprosta. Moze oznaczac kariere osoby stojacej u progu zycia
zawodowego. Osoba taka nie ma jeszcze zadnych zawodowych
doswiadczen, wszystko, co istotne wiaze si¢ z przyszloscig w nie-
ograniczonej perspektywie czasowej. Moze to by¢ tez ilustracja zycia
zawodowego osoby, ktdra jest calkowicie zwrocona ku przyszlosci
i zorientowana na to, co jej sie dopiero w zyciu przydarzy. Moze to
by¢ osoba, ktéra zmienia zawdd, przekwalifikowuje sie lub zaczyna
wszystko od poczatku. Innym modelem kariery jest odcinek, ktéry
jest wariantem poprzedniego modelu. Odnosi si¢ do 0séb, ktérych
zycie zawodowe cechuje ograniczenie czasowe. W przypadku tego
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typu kariery granice sg bardzo wyrazne. Moze to dotyczy¢ np. karie-
ry modelki lub sportowca, przy czym nalezy pamietac, ze znajac te
ograniczenia mozna przygotowac sie do dalszego funkcjonowania
zawodowego, np. zajac sie uczeniem miodych ludzi rozpoczynajs-
cych tego typu kariere. Linia przerywana ilustruje kariere, w ktorej
wystepuja jakies przerwy. Moze to dotyczy¢ kobiet przerywajacych
prace z powodu wychowywania dzieci, albo kogos, kto pracuje
dorywczo lub kogos, kto dziatajac jako freelancer musi starac sie
o zdobycie kolejnych zlecen. Ten model kariery jest dzisiaj zjawi-
skiem powszechnym i prawdopodobnie jest bardziej typowym
obrazem kariery niz linia ciagla. Kolejny rodzaj kariery ilustruje li-
nia famana. Obrazuje kariere pelng wzlotow i upadkow dotyczacych
zycia zawodowego. Moze to by¢ kariera osoby poszukujacej swojego
miejsca zawodowego, ktéra wklada w to wiele wysitku, napotyka
porazki i jej droga do celu znacznie si¢ wydtuza; ale z drugiej stro-
ny nabywa wielu réznorodnych doswiadczen, ktére réwniez maja
wplyw na dalszg karier¢ zawodows. Linia kariery przedstawiona
jako sinusoida oznacza naprzemienne wzloty i upadki, brak stabil-
nosci oraz czeste i radykalne zmiany. Jest to model kariery osoby,
ktéra zmaga sie z ciaglymi niepowodzeniami, a jesli wydobywa
sie z tarapatow, to po niedlugim czasie znéw w nie popada. Jest
to pesymistyczny obraz zycia zawodowego, spotykany tez w prak-
tyce. Sinusoida moze tez przedstawia¢ linie kariery mtodej osoby
nastawionej na osiggniecie maksimum tego, co moze osiagnac ze
wzgledu na przykiad na swoj wiek. Zmienia firme na inng, w ktdrej
musi sie adaptowac, uczy¢ i zdobywa¢ nowe umiejetnosci. Kiedy
osiggnie pulap swoich mozliwosci, przechodzi do nastgpnej firmy.
Linia kariery ilustrowana jako koto moze by¢ symbolem zamknie-
cia, ograniczenia, a nawet sytuacji bez wyjscia. W tego typu karie-
rze mogg wystepowac przeszkody, bariery lub ograniczenia, ktére
moga tkwi¢ w osobie, jej preferencjach zawodowych, zdolnosciach,
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uprzedzeniach i obawach. Ograniczenia mogg tez mie¢ charakter
zewnetrzny, np. moze to by¢ brak mozliwo$ci zmiany pracy. Spirala
obrazuje kariere, ktdrej cechg jest stale pojawianie si¢ w pewnym
cyklu, np. moze to by¢ praca rolnika, wyznaczana przez pory roku
lub praca nauczyciela, wyznaczana przez cykliczng organizacje roku
szkolnego. Tego typu kariera podlega regularnym, nastepujacym
po sobie prawidtom, np. po okresach wysilku nastepuja okresy
wypoczynku. Kariera taka wigze si¢ jednoczesnie ze zmiennoscig
i z uporzagdkowaniem, czyli w zyciu zawodowym dzieje sie wiele,
ale jednocze$nie rzadza nim ustalone reguty. Koncentryczne kregi
obrazujg kariere osoby, ktora zajmuje caly czas to samo stanowisko,
a jej kariera polega na statym przyroscie kompetencji i umacniania
pozycji zawodowej. Przykladem moze by¢ kariera lekarza, ktory nie
osiagnal kierowniczych stanowisk, a jest wysokiej klasy specjalista.
Innym przykltadem moze by¢ utalentowany nauczyciel, ktory nie-
ustannie poszerza wiedz¢, doskonali warsztat pracy, a nie zdobylt
stanowiska dyrektora szkoty. Kariera tego typu oznacza bycie coraz
doskonalszym, stawanie si¢ mistrzem w zawodzie. Obraz stoneczka
jako ilustracja kariery oznacza wielostronno$¢. Przykladem moze
by¢ osoba, ktora zajmuje si¢ ksieggowoscia, oprocz tego doskonali je-
zyk obcy i zdobywa doswiadczenie w kierowaniu wigkszymi zespo-
tami. Moze to by¢ tez kariera wielotorowa, kiedy np. szef sprzedazy
zajmuje si¢ konkretnym produktem i jednocze$nie kieruje praca
sprzedawcow, albo kariera kogos, kto pracuje np. w dwdch firmach
jednoczesnie. Taka kariere rowniez mozna spotka¢ w praktyce,
ponadto daje ona duzg satysfakcje. Modele zaproponowane przez
Suchara (2003) prezentuja rozne drogi zawodowe, czgsto spotykane
w dzisiejszych czasach, sytuacje wzlotow i upadkéw, rozwijania
réznorodnych umiejetnosci, nieustannego podejmowania nowych
wyzwan. Pokazujg wiele mozliwosci realizowania kariery, ktéra jest
uwarunkowana wlasnymi staraniami.
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Wspolczesne kariery sg taczone z zatrudnieniem, rolami, ak-
tywnoscia i doswiadczeniem zdobywanym w $rodowisku pracy
przez jednostke (Banka 2016), realizacja swojej biografii (Wojtasik
2011) obejmujacg zycie zawodowe i osobiste, rozwijanie mozliwo-
$cii podejmowanie dzialan. Sg unikalne, nierozerwalnie zwigzane
»Z hiepowtarzalnym, interakcyjnym doswiadczaniem rzeczywi-
stodci” (Piorunek 2009, s. 12), zdeterminowane indywidualnymi
wyborami (Mi$ 2007), ktérych podstawa sg wartos$ci przyjete przez
konkretnego cztowieka. Kariera, jako proces wieloaspektowy i zto-
zony, jest dzisiaj najczesciej realizowana w postaci wielokierunko-
wej, dynamicznej i ptynnej Sciezki kariery (Baruch 2004a). Oznacza
to, Ze przebieg kariery w znacznym stopniu zalezy od osoby ja
realizujacej, stajac si¢ swoista ,,wlasnoscig jednostki” (Baruch 2006,
s. 126), powiazang z niepowtarzalnymi decyzjami, dzialaniami,
realizacja podmiotowosci i przyjeciem odpowiedzialnosci za swoje
postepowanie.

Nowe trendy dotyczace opisywania wspotczesnych karier odno-
sz3 si¢ przede wszystkim do dynamicznych przemian rynku pracy,
wymuszajacych aktywnos¢ osob, ktére cheg znalez¢ i utrzymac
zatrudnienie. Przykladem moze by¢ kariera zmienna, proteanska
(protean career), przybierajaca rézne formy, powigzana z aktyw-
nos$cig i nastawieniem na rozwoj. Osoba realizujaca takg kariere
jest proaktywna i niezalezna, nastawiona na rozwoj, nie ulega sche-
matom i wykorzystuje wlasne rozwigzania. Kieruje si¢ wlasnym
systemem wartosci przy podejmowaniu decyzji i dzialan, poste-
puje niestandardowo, biorgc pod uwage istniejgce okolicznosci,
przy czym kariera jest w tym przypadku rozumiana jako kariera
calozyciowa, powigzana z rdznymi obszarami i perspektywa calego
zycia czlowieka (Briscoe i in. 2006). Wybory i dzialania odnoszace
sie do kariery stanowig réwnoczesnie elementy integrujgce rézne
obszary zycia cztowieka (Hall 1976). Istotng wlasnoscia takiego
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przebiegu kariery jest podkreslenie znaczenia ponoszenia osobistej
odpowiedzialnosci za jej realizacje. Kariera zmienna oznacza, ze
to czlowiek, a nie firma go zatrudniajaca, zarzadza swoja kariera,
wykorzystujac wszystkie doswiadczenia edukacyjne i zawodowe
oraz indywidualne cechy i predyspozycje.

Skale mozliwych sposobow realizacji kariery ukazuje koncepcja
kariery bez granic, (boundaryless career) odnosi si¢ do ekonomicz-
nych, technologicznych i spotecznych realiéw rynku pracy (Baruch
2004b). Koncepcja tego typu kariery pokazuje skale mozliwych
jej postaci, wyrazajacg niezaleznos¢ od tradycyjnej $ciezki karie-
ry (Arthur i Rousseau 1996). Kariera bez granic moze laczy¢ si¢
z mobilnoscig, przechodzeniem z jednej firmy do innej, moze tez
dotyczy¢ wykorzystywania wszelkich mozliwosci rozwijania swoich
kompetencji i potencjalu zawodowego w danym miejscu pracy,
wigze si¢ rowniez z zanikaniem granic miedzy aktywnoscig zawo-
dowg a innymi sferami zycia. Taka kariera oznacza przekraczanie
barier zwigzanych z mobilnoscig fizyczng dotyczacg zmiany branzy
czy pracodawcy oraz z mobilnoscig psychologiczng oznaczajaca
gotowos$¢ do zmiany kariery (Sullivan i Arthur 2006).

Koncepcja kariery kalejdoskopowej ABC (kaleidoscope career)
podkresla fakt, ze cztowiek realizujacy kariere musi zmierzy¢ sie
z istotnymi dla jej rozwoju trzema kluczowymi kwestiami: au-
tentyczno$cia (Authenticity), rownowaga (Balance) i wyzwaniami
(Challenges). Autentycznos$¢ odnosi si¢ do zgodnosci roli zawodo-
wej i sSrodowiska pracy z warto$ciami przyjetymi przez czlowie-
ka, jego idealami i poczuciem tozsamosci. ROwnowaga dotyczy
osiggniecia optymalnego balansu miedzy pracg a zyciem pozaza-
wodowym, natomiast wyzwania dotycza pokonywania przeszkod,
réwniez tych zwigzanych z praca oraz wykorzystywania wszelkich
mozliwosci, dzieki ktérym cztowiek rozwija swoj potencjal. Trzy
obszary (ABC) tworzg ,,lustra” kalejdoskopu, ktéry mozna odnies¢
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do sposobu realizacji kariery, co daje nieograniczone mozliwosci
tworzenia roznych, unikalnych wzoréw karier (Mainiero i Sullivan
2005). Ten model kariery ukazuje perspektywe realizacji réznych
drog kariery, ktora zalezy od osobistych wyboréw, podejmowanych
aktywno$ci oraz sposobu reagowania na trudnosci.

Efektywne zarzadzanie wlasng karierg przejawia si¢ w reali-
zacji kariery inteligentnej (intelligent career), ktérej koniecznym
warunkiem jest posiadanie wiedzy praktycznej. Jeden z jej wy-
miarow jest okreslony jako ,wiedza dlaczego” (know why), ktéra
taczy sie z warto$ciami, postawa, potrzebami, tozsamoscia i stylem
zycia; kolejnym wymiarem jest ,wiedza jak” (know how), ktora
jest powigzana z kompetencjami dotyczacymi realizacji kariery:
umiejetnos$ciami, predyspozycjami, do§wiadczeniem, posiadanym
potencjalem, kwalifikacjami. Nastepny wymiar dotyczy ,wiedzy
kogo” (know whom), czyli budowania sieci kontaktow, wzajem-
nych relacji, znajomosci wlasciwych ludzi. Realizacja kariery nie
moze oby¢ sie bez ,wiedzy co” (know what), czyli uswiadamiania
sobie szans, zagrozen i wymagan oraz ,wiedzy gdzie” (know where),
oznaczajacg szkolenia i poglebianie wiedzy, a takze ,wiedzy kiedy”
(know when), ktéra umozliwia podejmowanie decyzji i dzialan
w odpowiednim czasie (Arthur 1995).

Przedstawione koncepcje pokazuja ztozonos¢ i wielowymia-
rowos$¢ wspolczesnych karier, sklaniajac do zachowania dystansu
wobec restrykcyjnego podejscia do sposobdw ich realizowania.
Najbardziej istotnymi cechami wspolczesnych karier sa: nieprze-
widywalno$¢, brak stabilnosci, dynamizm, zmienno$¢, co wymusza
konieczno$¢ aktywnego reagowania i elastyczno$¢ dzialan. Dzisiej-
sze rozumienie kariery wykracza poza obszar wylacznie zawodowy,
wigzac jg ze stylem Zycia, rozwojem osobistym, sposobem dziata-
nia i wyznawanymi wartosciami, wykorzystywaniem mozliwosci,
podejmowaniem aktywnosci, z r6znymi sferami funkcjonowania
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czlowieka, ktére przenikajg si¢ i wzajemnie na siebie oddziatuja.
Prezentowane modele karier stanowig przestanke umozliwiajaca
analiz¢ czynnikéw i warunkow rozwoju kariery.

2. Czynniki sytuacyjne i indywidualne
zwigzane z rozwojem kariery

Realizacja kariery jest uwarunkowana wieloma czynnikami, przede
wszystkim sytuacjg na rynku pracy, zmiang charakteru pracy i spo-
sobu zatrudniania, co wymusza zwigkszong aktywnos¢ osob, ktore
chca pracowag, a takze gotowos$¢ do zmiany kwalifikacji i nieustan-
nego uczenia sie. Sprawia to, Ze odpowiedzialno$¢ za posiadanie
i utrzymanie zatrudnienia oraz rozwdj wlasnej kariery zawodowe;j
jest w coraz wiekszym stopniu udzialem samego pracownika, a nie
firmy ktora go zatrudnia. Realizacja kariery wymaga wielu staran,
wysiltku, wytrwalosci, gotowosci do przyjmowania porazek, ela-
stycznego reagowania na okolicznosci, co stanowi pewng prak-
tyczng umiejetnosc (Paszkowska-Rogacz 2002).

Wedtug Czarneckiego (2007) wsréd uwarunkowan rozwoju
zawodowego, ktory stanowi podstawe realizowania kariery mozna
wyroznic trzy gléwne grupy: podmiotowe, zwigzane z indywidu-
alnymi cechami czlowieka; przedmiotowe — sytuacyjne, zwigzane
z okoliczno$ciami zewnetrznymi oraz relacyjne, obejmujace za-
leznosci migedzy warunkami podmiotowymi i przedmiotowymi.
Czynniki podmiotowe to: uwarunkowania biologiczne, psychiczne
i fizyczne, w tym genetyczne uwarunkowania cech organizmu,
temperament, ple¢, zdrowie, wiek, zainteresowania, uzdolnienia,
umiejetnosci, cechy charakteru, system wartosci, doswiadczenia.
W grupie warunkow przedmiotowych znajdujg sie uwarunkowania
historyczne, polityczne, ekonomiczne, kulturowe, spoteczne. Do
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najwazniejszych naleza: ustr6j polityczny, gwarancje prawne dla
obywateli, poziom i perspektywy rozwoju gospodarczego i techno-
logicznego danego kraju, bogactwo kulturowe, kultywowanie tra-
dycji, srodowisko spoteczne. Do warunkéw relacyjnych Czarnecki
zalicza wlasng $wiadoma, celowg i skuteczng aktywnos¢ cztowieka,
ktory potrafi wykorzystywac zaréwno indywidualne predyspozycje
i kompetencje, jak i reagowac na aktualne okolicznosci. Szczegélny
akcent nalezy potozy¢ na okreslone, uzasadnione i konsekwentne
dzialania zmierzajgce do osiggniecia zamierzonego celu i do sa-
morealizacji.

Przebieg kariery zalezy przede wszystkim od czynnikéw rela-
cyjnych, od tego w jakim zakresie cztowiek wykorzystuje wlasny
potencjal, podejmujac okreslone wybory i dzialania. Tylko aktywna
postawa podmiotu wobec otoczenia, w jakim Zyje i rozwija sie,
moze prowadzi¢ do skutecznej realizacji kariery zawodowej. Wszel-
kie przejawy biernosci, zrzucania odpowiedzialnosci na otoczenie
nie prowadzg do zadnych pozytywnych efektow.

Czlowiek, jako podmiot swojego rozwoju zawodowego, powi-
nien tak organizowa¢ warunki zewnetrzne, aby daty mozliwos¢
wykorzystania i rozwijania uwarunkowan wewnetrznych. Reali-
styczne postrzeganie wlasnej osoby, ksztaltowanie pozytywnych
relacji z ludzmi, odpornos¢ na zmiany, stata ciekawos¢ poznawcza,
umiejetno$¢ stawiania sobie celow i ich realizacja stanowig warunki
przyjecia elastycznej i otwartej postawy, dzieki ktérej mozna po-
radzi¢ sobie ze zmianami zachodzacymi na rynku pracy. Wtedy
ewentualna porazka nie zamienia si¢ w kleske zyciowa, moze sta-
nowi¢ wyzwanie i pobudza¢ do dalszych poszukiwan.

Do uwarunkowan indywidualnych, utatwiajacych realizacje
kariery, nalezg przede wszystkim posiadane kompetencje, ich roz-
wijanie i wykorzystywanie. Wigze si¢ z tym wyksztalcenie, umie-
jetnosci i zdobyte kwalifikacje oraz edukacja przez cate zycie, czyli
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nieustanne doksztalcanie si¢, poszerzanie i uzupelnianie kompe-
tencji. Ksztalcenie ustawiczne ma ogromne znaczenie, poniewaz
wspomaga radzenie sobie w zmiennych i nieprzewidywalnych wa-
runkach, utrzymanie zatrudnienia i zapewnienie godnego poziomu
zycia. Wymaga wysilku, gotowosci do zmian, poswiecenia czasu
i $srodkow finansowych, jednak daje najwigksze szanse na posiada-
nie pracy i osobisty rozwdj.

Kompetencje, ktérymi dysponuje czlowiek sg rezultatem roz-
nych drog ksztalcenia formalnego i nieformalnego oraz zdobytego
doswiadczenia. Edukacja ustawiczna, pojmowana jako taczenie
wiedzy formalnej i nieformalnej, rozwo6j wrodzonych zdolnosci,
nabywanie kompetencji, wykorzystuje réznorodne mozliwosci,
gdzie wszystko stwarza okazje do uczenia si¢ i rozwijania swoich
talentéw (Delors 1998). Mozna przypuszcza¢, ze w dzisiejszych
czasach czlowiek w ciagu swojego zycia bedzie wiele razy dokony-
wal wyboréw zwigzanych z przekwalifikowaniem i nabywaniem
kolejnych kompetencji. Realizacja kariery jest wiec procesem pro-
gresywnie rozwijajacym sie, co oznacza ciag decyzji, ktore skutkuja
okreslonymi dziataniami lub ich zaniechaniem.

Kompetencje majg charakter dynamiczny, a ich rozwdj polega na
rekonstrukeji, a nie zastepowaniu starych kompetencji przez nowe.
Ma to ogromne znaczenie dydaktyczne. Uksztaltowane systemy
kompetencji w jakims$ stopniu odzwierciedlajg stan przygotowania
zawodowego i kierunek ich doskonalenia. Kompetencje maja tez
wlasnos¢ przenoszenia na rozne sytuacje zawodowe. Dlatego mozna
stwierdzi¢, ze ,optymalny rozwoéj zawodowy jednostki polega na
aktywnej reorganizacji i integracji przez jednostke kompetencji
nabytych w ciagu Zycia, przy czym wigkszo$¢ kompetencji zawiera
w sobie potencjalng zdolnos¢ do generowania w sposob twdrczy
nowych zachowan, do réznorodnego kombinowania i przeksztalca-
nia przyswojonych elementéw” (Symela 1994, s. 102). Kompetencje
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moga by¢ zdobywane w ciggu calego aktywnego Zzycia, stanowia
wiec podstawowy czynnik decydujacy o mozliwosciach zatrud-
nienia i realizacji kariery.

Kolejnym czynnikiem, ktéry nalezy wziag¢ pod uwage jest oto-
czenie zewnetrzne, a szczegdlnie: kontekst gospodarczy, realia na
rynku pracy, zapotrzebowanie na pracownikow itd. Najwieksza
szanse¢ na osiaggniecie zamierzonych celéw daje sytuacja, gdy $ro-
dowisko zewnetrzne sprzyja rozwojowi. Istotne jest tez sledze-
nie technologicznych nowosci, zmian spotecznych, politycznych,
zmian zachodzacych na rynku pracy po to, aby na tej podstawie
wycigga¢ wnioski o tworzeniu si¢ stanowisk pracy oraz nowych
zawoddéw. Rynek pracy ewoluuje bardzo szybko, wiele zawodow
sie rozwija, a niektore zanikajg, dlatego nalezy uwaznie $ledzi¢
kierunki rozwoju sektora, ktéry nas interesuje. Monitorowanie
tego, co dzieje sie w sferze zawoddéw i rynku pracy ma wplyw na
podejmowane wybory i dzialania; dlatego ten rodzaj aktywnosci
jest jednym z wielu uwarunkowan kariery zawodowej.

Przy analizie uwarunkowan kariery nalezy tez uwzglednic¢
oddzialywania wychowawcze, ktére formujg postawe czlowieka
wobec swojego zycia zawodowego i osobistego. Najwazniejszym
srodowiskiem wychowawczym jest rodzina, wobec ktdrej wszyst-
kie inne $rodowiska i instytucje wychowawcze powinny petni¢
role pomocnicza. Rodzice zawsze powinni wspiera¢ swoje dzieci
w podejmowaniu decyzji dotyczacych wyboru kierunku ksztalcenia
i zawodu. Kwalifikacje zawodowe uczen zdobywa w szkole, jednak
kompetencje personalne i spoleczne, decydujace o prawidtowym
funkcjonowaniu w dorostym zyciu, rozwijaja sie juz w okresie
wczesnego dziecinstwa. Szczegdlnie wazny jest rozwdj umiejetno-
$ci komunikacyjnych. Nalezy tez pamigtac o ksztaltowaniu kultury
osobistej i dobrych manier, poniewaz wplywajg one na postrzeganie
mlodego cztowieka przez innych i utatwiajg kontakty. Kompetencje
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interpersonalne, ktére maja duze znaczenie dla realizacji kariery,
tacza sie rowniez z nawigzywaniem i utrzymaniem relacji z innymi,
wrazliwoscig i empatig. Rodzice powinni budowa¢ poczucie wlasnej
warto$ci dziecka poprzez docenianie jego wysitkéw i osiagniec, ale
tez pozwala¢ mu na doswiadczanie porazek, poniewaz pomaga to
w przezwyciezaniu trudnosci, ktore pojawiaja si¢ w kazdym etapie
zycia, ksztaltuje charakter, odpornos¢ na stres, uczy przewidywania
konsekwencji dziatan i odpowiedzialnosci. Wazne jest stwarzanie
dziecku szansy na rozwijanie zainteresowan, pasji, umiejetnosci,
albo po prostu na robienie tego, co sprawia mu przyjemnos$¢. Jest
to kolejny sposéb na ksztaltowanie kompetencji, wspomagajacych
przyszia kariere dziecka, ktére powinno by¢ po prostu szczesliwe
i przekonane, ze potrafi sobie radzic.

Istotnym $rodowiskiem wychowawczym jest szkola, w ktorej
czlowiek zdobywa wiedze, umiejetnosci, ksztaltuje swoja posta-
we wobec obowiazkow, uczy sie radzi¢ sobie z niepowodzeniami
szkolnymi i odnajdywac si¢ w réznych sytuacjach, nawigzuje kon-
takty i przyjaznie. Wazna role odgrywaja tutaj nauczyciele, ktorzy
wywieraja ogromny wplyw na ucznia - oceniaja go, zar6wno w po-
staci stopni szkolnych, opinii oraz sposobu zwracania si¢ do niego.
Czesto od tego zalezy budowanie poczucia wlasnej wartos$ci ucznia,
co ma istotny wplyw na samooceng. Szkota powinna ksztaltowa¢
kompetencje uczniéw na réznych przedmiotach, dostarczaé wiedzg,
uczy¢ umiejetnosci praktycznych, zawodowych, formowac postawy,
pod warunkiem wspolpracy z rodzicami i akceptacji przez nich
celéw i metod wychowania i nauczania.

Waznym obszarem oddzialywan wychowawczych wspomaga-
jacych realizacje kariery sa ustugi doradcze, $wiadczone w ramach
wielu instytucji (szkoty, poradnie, urzedy pracy i inne). Porad-
nictwo jest procesem pedagogicznym, co oznacza, ze przebiega
w pewnym okresie czasu, mozna w nim wyr6znic¢ okreslone etapy,
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jest tez systemem, w ktérym wystepuja elementy (osoby, instytucje,
dziatania, sytuacje) wzajemnie powigzane realizacja celu nadrzed-
nego — wyzwalania istniejacego juz w cztowieku potencjatu i bu-
dowania aktywnej postawy wobec zmieniajacej si¢ rzeczywistosci
(Jakimiuk 2015). Obejmuje dziatalno$¢ $wiadoma, celows i inter-
personalng ,,na rzecz poszerzenia repertuaru zachowan i postaw”
(Nowak 2008, s. 196) osoby radzacej sie, oddzialujac na rézne sfery
jej osobowosci, z my$la o osiggnieciu pewnego celu. Poradnictwo
jest zawsze relacjg miedzyosobowa powiazang z dziataniami pole-
gajacymi na ,dostarczaniu przez doradce rad, porad, wskazowek
radzacemu si¢ w celu rozwigzania jego problemow” (Kargulowa
2011, s. 37), a takze na budowaniu §wiadomosci jego godnosci
i wartosci, pokazywaniu réznych perspektyw, pobudzaniu aktyw-
nosci i ksztaltowaniu odpowiedzialnos$ci za wlasne postepowanie,
co w konsekwencji prowadzi do urzeczywistniania swoich mozli-
wosci w dziataniach.

Analizujac uwarunkowania kariery zawodowej nie mozna po-
mina¢ pedagogicznych funkcji §rodowiska pracy (Szlosek 2011),
ktore dotycza edukacji dorostych w ramach ksztalcenia przez cale
zycie. Miejsce pracy charakteryzuja: struktura organizacyjna danej
firmy, system stanowisk oraz uklad zaleznosci i stosunkéw stuz-
bowych, a takze specyficzne wzory zachowan, normy, obyczaje.
Wiezi formalne i nieformalne przenikajg sie tworzac specyficzne,
niepodobne do innych $rodowisko pracy. Jedna z istotnych funkcji
zakladu pracy jest funkcja dydaktyczna, zwigzana z ksztalceniem
i szkoleniem pracownikéw i kandydatéw do pracy. Moze by¢ rea-
lizowana autonomicznie, wewnatrz firmy lub we wspoélpracy z in-
nymi instytucjami (Kwiatkowski 2007).

Oddziatywania wychowawcze obejmuja tez poznawanie
i ksztaltowanie elementéw kultury pracy, w tym sposobu orga-
nizacji pracy, zarzadzania, komunikacji z pracownikami i relacji
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interpersonalnych. Kulture pracy jako wlasnos¢ cztowieka tworza
trzy komponenty, powigzane ze soba i wzajemnie si¢ przenikajace.
Pierwszym z nich jest wiedza o pracy, oparta na wiedzy ogodlnej,
umozliwiajaca rozumienie i analize wykonywanych zadan zawo-
dowych. Nastepnym komponentem sg umiejetnosci intelektualne
i praktyczne pracownika, a ostatnim - jego postawa wobec pracy,
przejawiajaca si¢ w zainteresowaniach i zaangazowaniu w prace
w powigzaniu z odpowiedzialnoscig i prawoscig (Woltk 2009).
Kultura pracy jako cecha osobowa ma zasadnicze znaczenie przy
wykonywaniu zadan zawodowych i realizacji kariery (Wolk 2013),
dlatego jest istotnym czynnikiem funkcjonowania zawodowego.
Wedlug Oleksyna (2010) do czynnikéw majacych wpltyw na
rozwoj zawodowy naleza: uwarunkowania biologiczne, rodzinne,
edukacyjne, sSrodowiskowe, praca zawodowa i dotychczasowe do-
$wiadczenia oraz samorozwoj. Uwarunkowania biologiczne dotycza
wrodzonej inteligencji, uzdolnien, stanu zdrowia, cech osobowosci
oraz plci. Uwarunkowania rodzinne wywieraja, szczegoélnie w okre-
sie dziecinstwa, silny wplyw pozytywny lub negatywny na rozwdj
czlowieka. Znaczenie maja tradycje rodzinne zwigzane z zawodem
i stylem zycia, mozliwoéci materialne rodziny, aspiracje rodzicow,
a takze bliskie wiezy rodzinne. Uwarunkowania edukacyjne karie-
ry zawodowej dotycza wybranych szkdl, programéw nauczania,
nauczycieli, ktérzy ucza, inspiruja, ukierunkowuja i zachecajg lub
zniechecajg do nauki. Na decyzje o dalszym ksztalceniu majg wplyw
oceny szkolne, sukcesy i porazki na egzaminach i opinie nauczycieli.
Uwarunkowania §rodowiskowe zalezg od srodowiska, w ktorym
zyjemy, czyli od grupy spotecznej, lokalnej infrastruktury, tradycji,
norm i wartosci cenionych w srodowisku, wptywu przyjaciét i kole-
gow oraz mody. Kontakty srodowiskowe moga by¢ rozwijajace, ale
czasami moga tez degradowag, jesli ktos przebywa w tzw. ,,ztym to-
warzystwie”. Praca zawodowa i dotychczasowe doswiadczenia moga
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réwniez wywiera¢ wplyw na rozwéj pracownikéow. Moze zdarzy¢
sie sytuacja, kiedy jedne doswiadczenia w miejscu pracy sprzyjaja
rozwojowi lub sytuacja, kiedy inne doswiadczenia zniechecaja do
rozwoju. Samorozwdj dotyczy aktywnosci wlasnej i pomystowosci
w zakresie kierowania wlasnym rozwojem. Podejmowane dzialania
zwigzane s tez z wewnetrzng motywacja i determinacja.

3. Motywacja i motywowanie a realizacja kariery

Rozwdj kariery zawodowej jest determinowany przez dwie powia-
zane ze sobg kategorie czynnikow. Pierwszg z nich tworzg okreslone
warunki wyjsciowe kariery, takie jak: spoteczno-ekonomiczne po-
chodzenie rodzicéw; ple¢, ktéra wyznacza drogi kariery zyciowej;
zadania emocjonalne okresu dorastania oraz zewnetrzne okazje
do realizowania wiasnych predyspozycji i mozliwos$ci, co mozna
okresli¢ jako znalezienie sie w odpowiednim czasie i miejscu. Druga
kategori¢ stanowig optymalne decyzje zyciowe i zawodowe, oparte
na analizie i przyjetych kryteriach (Adamiec i Kozusznik 2000).
Warunki sytuacyjne moga utatwiac lub utrudniac realizacje kariery,
ale decydujaca role odgrywa umiejetnos¢ dokonywania wlasciwych
wyboréw i odpowiednie postepowanie w danych okolicznosciach,
co zalezy przede wszystkim od motywacji czlowieka i wyznawanych
przez niego wartosci.

Wedlug Borkowskiej (1985, s. 11), motywacja — to ,,stan we-
wnetrzny czlowieka majacy wymiar atrybutowy, natomiast moty-
wowanie ma wymiar czynno$ciowy, funkcjonalny, polegajacy na
$wiadomym i celowym oddzialywaniu na motywy postgpowania
ludzi przez stworzenie srodkow i mozliwosci realizacji ich syste-
mow wartosci, oczekiwan dla osiagniecia celow materialnych”. Mo-
tywowanie oznacza wigc oddzialywanie na postawy i zachowania
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czlowieka za posrednictwem konkretnych bodzcéw, ktére prze-
ksztalcajg si¢ w motywy dzialania (pobudki) uruchamiajace jego
aktywnos¢. Motywowanie do pracy polega na stosowaniu szeregu
zroznicowanych indywidualnie narzedzi i instrumentéw oddziaty-
wania na czlowieka. Mozna je okresli¢ jako celowe oddzialywania
na motywacje pracownikow albo tez tworzenie systemu bodzcow
majacych swe zrodto w otoczeniu pracownika.

Motywacja dotyczy wewnetrznego nastawienia kazdego czlo-
wieka do poszczegdlnych celéw, czyli mozna jg odnies¢ do indywi-
dualnych czynnikéw rozwoju kariery, natomiast motywowanie jest
dzialaniem zorientowanym na innego czlowieka lub grupe ludzi,
zmierzajacym do tego, aby pobudzi¢ u pracownikéw motywacje
do pracy i jest zwigzane z warunkami miejsca pracy i sposobem
zarzadzania (Wysocki 2014). Ze strony pracodawcy wazne jest wiec
tworzenie wlasciwych warunkow pracy oraz systemu motywacyj-
nego, ktéry wspiera realizacj¢ kariery i rozwoj pracownikéw, przy
czym istotne jest wzmacnianie zachowan przez znajomos$¢ potrzeb
pracownikéw i zapewnienie spdjnosci realizacji indywidualnych ce-
16w i wartosci jednostki z celami organizacji. System motywacyjny
kazdej organizacji powinien skladac sie z trzech grup motywatoréw.
Pierwsza tworzg motywatory placowe, np. placa zasadnicza, pre-
mia, nagrody powigzane z efektami pracy. Optymalna sytuacja wy-
stepuje wtedy, gdy system wynagrodzen ma takg strukture i poziom
plac, aby w zamian za otrzymanie pensji pracownicy przejawiali
odpowiednie postawy i zachowania zmierzajace do realizacji okre-
$lonych zadan i rozwoju wlasnej kariery zawodowej. Druga grupe
stanowig motywatory pozaplacowe materialne, np. finansowanie
nauki, ubezpieczenie, opieka medyczna, $wiadczenia o charakterze
socjalnym, takie jak: wczasy, wycieczki; $wiadczenia o charakterze
materialnym, takie jak samochdd stuzbowy czy telefon komérkowy.
Majg one konkretng warto$¢ materialng, ale pracownik otrzymuje je
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w formie niepienieznej. Ostatnia grupa to motywatory pozaptacowe
niematerialne, np. awans, ciekawe zadania zawodowe pozwalajace
na kreatywnos¢, dostep do informacji, pochwaly i wyréznienia,
pewnos¢ zatrudnienia, dobre warunki pracy. Motywatory pozapta-
cowe znacznie wzmacniajg motywatory placowe, stanowia przede
wszystkim wyrdznienie dla pracownika. Sg skuteczne w odniesieniu
do pracownikéw o wysoko rozwinigtych potrzebach spotecznych
i potrzebie samorealizacji (Kopertynska 2009).

Realizacja kariery zwigzana jest z interakcjami i zachowania-
mi wobec 0séb spotykanych w pracy, wzajemnymi kontaktami,
poznawaniem innych, nawigzywaniem i utrzymywaniem relacji.
Wspolpracownicy moga motywowac lub demotywowac, wspierac
lub utrudniac¢ realizacje kariery. Interakcje miedzy ludzmi wy-
jasniajg teorie dotyczace wzajemnych relacji i oddziatywan. Jed-
ng z nich jest teoria behawioralna, w ktorej interakcja rozumiana
jest jako wzajemnie powigzane zachowania jednostek, sekwencja
bodzcow i reakcji. Zachowania partneréw nastepuja kolejno po
sobie, pelnigc raz — role¢ bodzca, a kiedy indziej — reakcji. Teoria
wymiany, w nowszej wersji przedstawiana jako teoria racjonalne-
go wyboru, okresla interakcje jako wzajemng wymiang pewnych
débr czy wartosci miedzy partnerami, na zasadzie wzajemnosci,
powinnosci. Symboliczny interakcjonizm dotyczy pogladu, wedtug
ktorego w interakcji wymiana i wzajemno$¢ dotycza nie tyle obiek-
tow materialnych, co idei, symboli, znaczen, jej istota jest wigc
komunikowanie si¢. Wedtug teorii dramaturgicznej ludzie kieruja
sie w swoich dazeniach przede wszystkim pragnieniem zrobienia
dobrego wrazenia (Sztompka 2012). Podsumowujac przedstawione
teorie interakcji mozna wyodrebni¢ wlasnosci wzajemnych kon-
taktow miedzy ludZmi, réwniez w miejscu pracy. Zachowania ludzi
s zwigzane z reagowaniem na czyje$ zachowania, ktore stanowig
bodziec wywolujacy zachowanie partnera. Zachowanie wobec in-
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nej osoby jest powigzane z wzajemng wymiang pewnych débr.
W interakcjach istotng role odgrywa komunikowanie, znaczenie
ma takze chec zrobienia na kim§$ dobrego wrazenia. Jesli czlowiek
zachowuje si¢ zgodnie z oczekiwaniami otoczenia czy partnera
interakgji, a takze dostosuje si¢ do przyjetych w danym miejscu
pracy norm i zwyczajow, wtedy prawdopodobnie nie bedzie miat
probleméw w interakcjach z innymi.

Jakos¢ stosunkéw miedzyludzkich w organizacji jest uzalez-
niona w duzej mierze od osobowosci przelozonego oraz jego stylu
zarzadzania (Armstrong 2000). Istotne znaczenie ma empatia,
czyli umiejetno$¢ wczuwania si¢ w sytuacje podwladnych i ro-
zumienia ich. Wazne jest tez, zZeby przelozony byl tolerancyjny
i otwarty na innych, miat zdolno$¢ do akceptacji odmiennych
wartosci, pogladow i postaw. Jako§¢ zachowan kierowniczych
uwarunkowana jest stylem, jaki preferuje menedzer w kierowa-
niu ludZmi. Optymalna sytuacja wystepuje wtedy, gdy przetozo-
ny wywoluje u swoich podwtadnych poczucie sprawczosci, co
powoduje, ze pracownicy wierzag w swoje mozliwosci, czujg si¢
odpowiedzialni za wlasne postepowanie, widzg szanse rozwoju
kariery w danej firmie. Ma to zwigzek z zarzadzaniem zasobami
ludzkimi, obejmujgcym: zatrudnienie, rozwdj i nagradzanie lu-
dzi w organizacjach oraz ksztaltowanie wlasciwych stosunkéw
miedzy kadrg kierowniczg a pracownikami, a takze system mo-
tywowania pracownikow.

Motywacja i motywowanie sg gléwnymi czynnikami decy-
dujacymi o realizacji kariery czltowieka. Stymuluja kazdego do
podjecia okreslonych decyzji i wykonania réznych dziatan, decy-
duja o wytrwalosci i intensywnosci wysitkow, do jakich zdolna jest
kazda osoba, by zrealizowa¢ swe zamierzenia. Obejmujg wszelkie
impulsy wplywajace na ludzi, aby zachowywali si¢ w okreslony
sposob. Mozna wyr6zni¢ trzy skltadniki motywacji (Berny i in.
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2012): kierunek (co dana osoba stara si¢ zrobic¢), wysitek (czyli jak
bardzo si¢ stara) oraz wytrwalo$¢ (jak dlugo si¢ stara). Motywa-
cja wywoluje, ukierunkowuje i podtrzymuje okreslone zachowa-
nia ludzi spo$réd innych, alternatywnych form zachowan, w celu
osiggnigcia okreslonych celéw. Zmotywowani ludzie zawsze daza
do jasno sprecyzowanych celéw. Moga mie¢ oni silng motywacje
wewnetrzng, jednak wigkszo$¢ z nich potrzebuje w mniejszym lub
wiekszym stopniu motywacji z zewnatrz.

Wedtug Herzberga (1959) w procesie motywowania mozna
wyodrebni¢ dwie kategorie czynnikéw decydujacych o postawach
pracownikow: czynniki higieny (hygiene factors) i czynniki mo-
tywacji (motivators). Pierwsze z nich odnosza si¢ do warunkéw
pracy dotyczacych procedur i uregulowan w organizacji, jasnych
zasad, jakosci komunikacji i wzajemnych relacji zawodowych, stylu
kierowania, atmosfery, wynagrodzenia, warunkéw pracy, pewnosci
zatrudnienia, przywilejow, pozycji spotecznej, mozliwosci uzy-
skania pomocy w rozwigzywaniu problemdéw zawodowych itp. Sg
one niezalezne od osoby wykonujacej dana prace i, w przypadku
niewlasciwej ich jakosci, oddzialuja na poziom niezadowolenia
z pracy, moga by¢ wiec impulsem do zmiany pracy lub sposobu
realizacji kariery. Druga grupa czynnikéw to motywatory, kto-
re odpowiadaja za wymiar satysfakcji zawodowej. Moze to by¢
np. praca pelna wyzwan, dajaca okazje do ponoszenia odpowie-
dzialnosci, umozliwiajaca rozwoj osobisty i przynoszaca uzna-
nie, dazenie do osiagniec, pozytywna ocena przez przetozonych,
mozliwo$¢ realizacji w pracy swojego potencjalu, szanse awansu.
Wedlug teorii Herzberga odczuwanie satysfakcji z pracy jest uwa-
runkowane w wigkszym stopniu motywatorami niz czynnikami
higienicznymi - mozna np. mie¢ wysokie wynagrodzenie, a nie
by¢ zadowolonym z pracy. Motywatory s3 uwarunkowaniami in-
dywidualnymi, zwigzanymi z danym czlowiekiem warto$ciami,
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specyfika wykonywanego zawodu - to, co stanowi motywator dla
jednej osoby, nie musi motywowac innej. Jednak nalezy podkre-
$li¢, ze warunkiem poprawnego funkcjonowania motywatoréw
jest w pierwszej kolejnosci zapewnienie pracownikom czynnikow
higieny, niemniej skupienie si¢ wylacznie na czynnikach higieny nie
gwarantuje osiagniecia przez pracownikéw pozadanego poziomu
motywacji, gdyz s3 one postrzegane przez podwladnych jako na-
turalne warunki pracy (Bombala 2011). Zaréwno motywacja, jak
i motywowanie majg istotne znaczenie przy realizacji kariery. Brak
motywacji i motywowania albo - z drugiej strony - przywiazanie
do wygodnych warunkow pracy, a takze lek przed zmiang moga
spowodowag, ze czltowiek przyzwyczaja si¢ do pewnego kompro-
misu, rezygnujac z mozliwosci rozwoju swojej kariery.

Realizacja kariery jest zawsze uwarunkowana czynnikami ze-
wnetrznymi, sytuacyjnymi oraz czynnikami indywidualnymi, co
sprawia, ze przy analizowaniu tego zjawiska nalezy przyjac okreslo-
ng perspektywe, stanowigcg kryterium podejmowanych rozwazan,
nie ignorujac kontekstu czynnikéw zewnetrznych i podmiotowych.
Z tego powodu kariere nalezy traktowac jako wypadkows indywi-
dualnych wyboréw, dziatan i podejmowanych aktywnosci w kon-
tekscie symptomow, ktére mozna obserwowac (awanse, stanowiska,
miejsca pracy, wykonywane zawody), uwarunkowan ekonomicz-
nych i sytuacyjnych oraz czynnikéw, ktére stanowia zasoby osobiste
(cechy psychofizyczne, warto$ci, postawy). Czltowiek rozwija sie
pod wpltywem oddziatywan inspirowanych przez rézne srodowi-
ska i osoby, jednak to on sam podejmuje decyzje, opierajac si¢ na
wartosciach, ktdre stanowia podstawowe kryterium dokonywanych
wyboréw zawodowych i osobistych. Rozwoj kariery zawodowej nie
jest mozliwy bez uswiadomienia sobie znaczenia edukacji przez
cale zycie i bez wlasnej aktywnosci zwigzanej z realizacja planow,
ktore umozliwia osiggniecie sukcesu.
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4. Strategie realizacji kariery

Projektowanie kariery zawodowej oznacza ,wyznaczenie drogi
profesjonalnego rozwoju, ktora pracownik zamierza lub powinien
przejs¢ w swoim zyciu oraz warunki, jakie powinien spetni¢, aby
sprzyjaly one jego ambicjom i rozwojowi jego kompetencji oraz
doswiadczen zawodowych” (Porebska 1996, s. 22). Planowanie ka-
riery jest pewnym modelem racjonalnego postepowania cztowieka
dazacego do awansu, zakladajac, Ze ma on mozliwosci kontroli
rezultatow swego dzialania i postrzega sytuacje jako zalezng od
wlasnych cech i wlasnego zachowania. Opiera si¢ na zatozeniu, ze
jednostka jest samodzielnym podmiotem przyjmujacym postawe
badacza wobec rzeczywistosci, nie jest sterowana wylacznie przez
srodowisko i sposréd wielu mozliwych dziatan wybiera te, ktore
najbardziej zblizaja ja do celu.

Realizacja kariery wymaga znalezienia takiej pracy, ktora za-
pewnia odpowiednie czynniki higieniczne i jednocze$nie gwarantu-
je wlasciwe motywatory. W zwigzku z tym nalezy rozpoznac swoje
aspiracje, wyznaczy¢ cele i podja¢ dziatania, ktére prowadza do ich
osiggniecia. Wazne jest przy tym, aby dazenie do realizacji ambicji
i celow réwnowazy¢ z wykorzystywaniem nieprzewidzianych oka-
zji, aby dazy¢ do harmonii migdzy spontanicznoscia a celowoscia.
Kolejne doswiadczenia, nowe wyzwania umozliwiajg zdobycie wie-
dzy i umiejetnosci na temat tego, co nalezy zrobi¢, aby wykorzystac¢
swe zasoby. Stuzy to wprowadzaniu zmian, a w rezultacie moze
sprawi¢, ze niektére aspekty kariery bedg przynosity wyjatkows
satysfakcje poprzez osiggnigcie w nich wysokiego poziomu pro-
fesjonalizmu. Mozna przy tym stosowac strategie celowa, czyli
dazenie do realizacji zamierzen wedlug okreslonego planu, albo
strategie ksztaltujaca, czyli wykorzystywanie réznych sytuacji przy
osigganiu celu (Christensen i in. 2012), a wybdr miedzy nimi zalezy
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od osoby ja realizujacej. Strategia celowa wymaga precyzyjnego
sformulowania realnych zalozen i celow czastkowych oraz dziatan
niezbednych do ich osiggniecia i mozliwych do wykonania, co nie
jest tatwe, poniewaz zawsze mogg si¢ pojawic sytuacje trudne do
przewidzenia. Strategia ksztaltujagca wymaga wyznaczenia celow
i modyfikowania sposobéw postepowania, a nawet zalozen, jesli
pojawia si¢ niespodziewane okolicznosci. W zwigzku z tym nalezy
zada¢ sobie pytania o to, jakie dzialania nalezy podja¢, aby osiag-
ng¢ sukces przy rozwoju kariery i aby by¢ szczesliwym z powodu
dokonanego wyboru, przy czym nalezy wziag¢ pod uwage poste-
powanie samego pracownika oraz dzialania, ktére beda musialy
podjac inne osoby. Trzeba by¢ przy tym uczciwym i szczerym wobec
siebie — wazne jest, aby wybiera¢ to, co naprawde ma znaczenie
przy realizacji kariery. Istotna jest tez analiza przyjetych zalozen
przy podejmowaniu decyzji zawodowych oraz ich modyfikacja
i dostosowanie do okolicznosci. Realizacja strategii ksztaltujacej
jest swoistym wspoldziataniem strategii celowej i otwarcia na nie-
oczekiwane okazje. Strategia postepowania okreslajaca stosunek
do realizacji kariery ma decydujace znaczenie przy odczuwaniu
satysfakcji z rozwoju swojej kariery.

Przebieg kariery zawodowej zalezy w znacznym stopniu od
przyjetej strategii postegpowania. Przy podejmowaniu decyzji do-
tyczacych planowania kariery nalezy okresli¢, co i w jaki sposob
nalezy zrobi¢. Etapy budowania kariery mozna opisa¢ wedtug na-
stepujacego schematu: dokonanie wyboru—dzialanie—>rezultat—
aktywna reakcja—>dokonanie wyboru (Jakimiuk 2016, s. 179). Ko-
lejne elementy schematu stanowig ciag przyczynowo-skutkowy
uktadajacy sie w cykl, ktérego przejscie jest powiazane z realizacja
jednego z etapdw kariery. Przejscie 4 kolejnych etapéw budowania
kariery (dokonanie wyboru—dzialanie—>rezultat—>aktywna reak-
cja) oznacza powrét na poczatek cyklu (dokonywanie wyboru),
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a nastepnie do kolejnych jego elementéw. Przejscie jednego cyklu
odbywa si¢ sekwencyijnie, czyli po kolei, bez mozliwosci ominigcia
zadnego z elementow. Wszystkie elementy cyklu zaleza od wielu
czynnikoéw, dlatego przedstawiony schemat moze stanowic¢ ogélne
ramy bedace punktem wyijscia do szczegdtowej analizy uwarun-
kowan, strategii i przebiegu wspolczesnych karier. W ten sposéb
mozna opisaé wiele karier, ktérych podstawg jest aktywne reago-
wanie jednostki na pojawiajace si¢ okolicznosci.

Wedtug Suchara (2003) indywidualne strategie realizacji kariery
obejmuja: podnoszenie kwalifikacji, ponadprzecigtne zaangazowa-
nie i ofiarno$¢, autopromocje i autoreklame, posiadanie protektora,
znajdowanie sojuszy. Podnoszenie kwalifikacji polega na uczestni-
ctwie w szkoleniach, kursach, studiach podyplomowych, a takze
zwigzane jest z naturalnym procesem stopniowego gromadzenia
wiedzy i doswiadczenia oraz nabywania umiejetnosci. Ponadprze-
cietne zaangazowanie i ofiarnos¢ dotyczy sytuacji zawodowych,
w ktdrych ludzie kierujg si¢ poczuciem sprawiedliwosci i przez jego
pryzmat postrzegaja i oceniaja rézne aspekty swojej pracy. W tym
przypadku kariera jest rozumiana jako sprawiedliwa nagroda za
trud i wysitek pracownika. Postawa taka jest zwigzana z subiektyw-
nymi odczuciami pracownika i w niektérych przypadkach moze
wzbudza¢ niemozliwe do spelnienia oczekiwania i roszczenia. Au-
topromocja i autoreklama, posiadanie protektora oraz znajdowa-
nie sojuszy jako strategie realizacji kariery sugeruja manipulacyjny
sposob postepowania. W takim przypadku liczy si¢ odpowiednia
autopromocja, a nie na przyklad posiadane kwalifikacje, a osiag-
niecie sukcesu zawodowego i zdobycie atrakcyjnej posady zalezy
od wplywéw i mozliwosci decyzyjnych promotora. W tej sytuacji
kariera moze by¢ rozumiana jako gra o atrakcyjne stanowiska i pro-
fity, prowadzaca do wygranej. MoZzemy tu rozpatrywac gre o sumie
zerowej, kiedy sukcesy i porazki uczestnikéw gry zeruja sie, czyli
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wygrane jednych graczy sa mozliwe tylko dzigki porazce innych gra-
czy; albo gre o sumie niezerowej, kiedy gracze nie osiagajg korzysci
wzajemnie swoim kosztem, ale wszyscy w jakims$ stopniu wygrywaja
lub przegrywaja. Jednak kariera powinna by¢ rozumiana jako ,,sek-
wencja zmian w zyciu zawodowym, ktéra odzwierciedla rzeczywisty
rozwoj kompetencji zawodowych danej osoby i polega na pelnieniu
funkcji najbardziej odpowiednich w danym momencie z punktu
wiedzenia jej potencjatu i preferencji zawodowych” (Suchar 2003,
s. 92). W tym znaczeniu kariera jest gra o sumie niezerowej, czyli
przy realizacji kariery nie trzeba o nig rywalizowac. Suchar zwraca
tez uwage na aspekt komunikacyjny, kooperacyjny i organizacyjny
realizacji kariery zawodowej. Aspekt komunikacyjny zwigzany jest
z przekazywaniem informacji przetozonym o swoich kwalifikacjach
i potencjale zawodowym. W tym przypadku jednym ze sposobow
jest prezentacja swoich zalet przy okresowej ocenie pracownika
traktowana jako procedura komunikacyjna, w ktérej przekazujemy
odpowiednim osobom komunikaty o swoich walorach zawodo-
wych. Aspekt kooperacyjny taczy si¢ z wzajemnym uzaleznieniem
od siebie pracownikéw danej firmy oraz istnieniu wspdlnych celéw
zawodowych. Wieksze znaczenie ma tu wzajemne wspieranie si¢
w realizacji indywidualnych planéw rozwoju zawodowego niz budo-
wanie taktycznych sojuszy. Aspekt organizacyjny wiaze sie z faktem,
ze kariera zawodowa pracownika przebiega zawsze w strukturze
konkretnej firmy, istniejacych w niej stanowisk, procedur i polityki
personalnej. Poznanie funkcjonujgcego w firmie systemu pozwoli na
wykorzystanie wszystkich mozliwo$ci zwigzanych z wlasng kariera.

Wedlug Derra (1988) strategia rozwoju kariery jest powigzana
z cechami osobowosci oraz orientacjg w stosunku do pracy, ksztat-
towana w toku rozwoju zawodowego. Orientacja is¢ naprzod charak-
teryzuje najczesciej pierwszy etap rozwoju kariery, kiedy jednostka
jest zainteresowana pionowym rozwojem swojej kariery, rywali-
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zuje o wysoka pozycje w pracy. Szczegoélne znaczenie majg w tym
przypadku pienigdze, wladza, status spoteczny, co moze sta¢ si¢
trwalym sposobem realizacji kariery réwniez na p6zniejszych eta-
pach. Strategig jest opracowanie planu kariery, dazenie do szybkiego
awansu, znalezienie sojusznikéw, stawianie pracy na pierwszym
miejscu. Orientacja bezpieczeristwo nastawiona przede wszystkim
na poczucie bezpieczenstwa w miejscu pracy, jest powigzana z lo-
jalnoscig wobec swojej firmy. Strategig realizacji kariery jest znale-
zienie wlasciwej organizacji, znajomosc¢ jej kultury i dopasowanie
sie do niej, budowanie poczucia przynaleznosci i sieci spotecznego
wsparcia. Orientacja wolnos¢ wiaze si¢ z niezaleznoscig, brakiem
konformizmu i uleglosci, kreatywnoscia, pracowitoscig, ustalaniem
ponadprzecietnych standardow dla siebie i innych. Strategig kariery
przy tej orientacji jest realizowanie swoich zobowigzan, wyprze-
dzanie innych, posiadanie unikatowych informacji, poszerzanie
grupy kolegéw w pracy. Orientacja rownowaga charakteryzuje
osoby, ktére daza do umiejetnego balansu miedzy praca a zyciem
pozazawodowym, do harmonijnego faczenia obowigzkéw zawo-
dowych z zyciem osobistym i czasem wolnym. Strategia kariery
polega na realizowaniu swoich zobowiazan, przestrzeganiu regut,
znalezieniu wsparcia w pracy, szukaniu stabilnego zatrudnienia.
Orientacja sukces odnosi si¢ do poszczegdlnych sktadnikéw kariery
i rozwijania réznych umiejetnosci zwiazanych z jej realizacjg, daze-
nia do bycia profesjonalist3. W tym przypadku wazna jest przede
wszystkim ciekawa praca, wykorzystywanie swoich mozliwosci,
poczucie spelnienia i satysfakeji. Strategia jest dazenie do zdobycia
nieprzecigtnych, specjalistycznych umiejetnosci zawodowych, po-
szukiwanie stymulujgcych zadan, realizowanie swoich zobowigzan,
umiejetnosci przekonywania i radzenia sobie z przeciwnosciami.
Przy realizacji kariery jeden z rodzajow strategii dominuje nad
innymi, ale w czasie jej rozwoju dokonany wyboér moze ulec zmia-
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nie. Zarzadzanie karierg jest wiec uwarunkowane dazeniem do
realizacji wartoéci i potrzeb oraz przyjeciem okreslonej strategii,
ktéra determinuje postepowanie cztowieka.

Planowanie kariery zalezy od indywidualnych oczekiwan, ta-
kich jak: mozliwo$ci wlasnego rozwoju, uzyskania wigkszej wtadzy,
prestizu, dochodéw, odpowiedzialnosci, zwiekszenia samodziel-
nosci, wykonywania bardziej interesujacej pracy i wielu innych.
Przy projektowaniu $ciezki kariery nalezy tez wzig¢ pod uwage
warunki, w ktérych bedzie ona realizowana. Stad wynikaja cele
kariery zawodowej, formutowane w krétszym lub dluzszym czasie
oraz przyjete strategie rozwoju kariery. Jedna z nich jest strategia
utrzymywania wysokich kompetencji i efektywnosci pracy na obec-
nie zajmowanym stanowisku lub w ramach petnionej funkcji. Moze
to by¢ jednak niewystarczajacy warunek osiggania celéw kariery
zawodowej. Innym rodzajem strategii jest zwigkszenie zaangazo-
wania w wykonywang prace. Kolejna strategia jest doskonalenie
umiejetnosci przez aktywny udziatl w réZnego rodzaju programach
szkoleniowych, podejmowane przez pracownika. Jednym ze sposo-
bow jest wykonywanie dodatkowej pracy, co pozwala dostrzec inne
aspekty kariery zawodowej nie wystepujace w gléwnym miejscu
pracy. Nastepnym rodzajem jest strategia rozszerzania opcji roz-
woju kariery przez rézne dzialania, np. udziat w pracach réznych
zespolow, przyjmowanie dodatkowych zadan itp. Celem strategii
pielegnowania i rozwijania stosunkéw z kolegami, przetozonymi
oraz aktywne uczestnictwo w Zyciu spotecznym organizacji jest
wypracowanie sytuacji posiadania jednego lub kilku mentoroéw,
ktérzy udzielaja wsparcia w osiagnigciu celow kariery zawodowe;j.
Strategia tworzenia wlasnego wizerunku osoby sukcesu, majgcej
znaczgcy potencjat rozwojowy jest prowadzona przez komuniko-
wanie si¢ z innymi przez okreslony sposéb ubioru, zachowania
i postepowania na co dzien. Ostatnim rodzajem strategii jest pro-
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wadzenie politycznych gier wewngtrz organizacji. Wyraza si¢ ona
przez wchodzenie w odpowiednie koalicje, stosowanie wymiany,
wykorzystywanie posiadanej wtadzy, schlebianie przelozonym,
przemilczanie spraw. Z etycznego punktu widzenia strategia ta
jest naganna, jednak wystepuje w praktyce w wielu organizacjach
(Pocztowski 2008). Uwzglednienie subiektywnych i obiektywnych
aspektow kariery zawodowej prowadzi do indywidualizacji w jej
planowaniu z wlgczeniem osobistych celow pracownika oraz per-
spektyw ich realizacji w danej firmie. Zarzadzanie karierg daje
szans¢ samodzielnego projektowania $ciezki rozwoju zawodowego
przy uwzglednieniu wlasnych mozliwosci, potrzeb danej organi-
zacji oraz okolicznosci zyciowych. Dobdr strategii zalezy zaréwno
od cech indywidualnych danego pracownika, jak i od kontekstu,
okolicznosci zwigzanych z podejmowanymi dziataniami. Nie ma
jednej, najlepszej, uniwersalnej strategii kariery, ktéra gwarantuje
sukces i osiggniecie zalozonych celow (Korcz i Pietrulewicz 2003).
Wedtug Pocztowskiego (2007, s. 315) ,,strategia rozwoju konkretnej
osoby powinna zawiera¢ skladniki réznych pojedynczych strategii’,
dlatego najbardziej skuteczny moze okazac si¢ wybor wielu opcji
strategicznych, w zaleznosci od kontekstu sytuacyjnego.

Realizacja kariery zawodowej zwigzana jest z poczuciem wlasnej
wartosci, ze $wiadomosciag celow zawodowych oraz konsekwen-
cja w podejmowaniu dziatan, ktére pomoga te cele zrealizowac.
Wyznaczenie gtéwnego celu i celow kazdego szczebla kariery po-
zwoli na dokladne okreslenie tego, co chce si¢ osiagna¢ w zyciu
prywatnym i zawodowym. Mozna przy tym rozpatrywac rozne
alternatywy zawodowe i podejmowac rézne dziatania dotyczace
tego samego celu zawodowego. Pozwoli to na opracowanie strategii
swojego rozwoju tak, aby w dazeniu do celu wykorzysta¢ w pelni
swoje zdolnosci i umiejetnosci.
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Obszar pracy czlowieka jest silnie zwigzany z wartosciami. De-
cyduja one o wszystkich jego wyborach i sposobie postepowania.
Wartosci tworzg uporzgdkowany system, w ktorego ramach czlo-
wiek je rozpoznaje, przyjmuje i urzeczywistnia w pracy zawodowe;j.
Mozna to odnies¢ do wartosci, ktérym generalnie stuzy dana praca,
a takze do wartosci, ktore cztowiek moze realizowac poprzez jej
wykonywanie. Praca nie tylko jest uzyteczna, lecz takze sama jest
warto$cig nadajacg zyciu sens i generujaca kolejne wartosci (Obu-
chowski 1995). Im bardziej praca jest zwigzana z realizowaniem
przyjetych wartosci, tym wieksze zadowolenie odczuwa czlowiek
z jej wykonywania.

Wartosci sg subiektywnym elementem kariery kazdego czlo-
wieka (Banka 2016), zwigzanym z interpretacja zdarzen, wlasnym
postrzeganiem $wiata, aspiracjami, oczekiwaniami, uczuciami
i wyborami dotyczacymi doswiadczen zawodowych. Rozwdj ka-
riery zawsze opiera si¢ na warto$ciach — wyznaczajg one cele do
osiggniecia, okreslaja potrzeby, przekonania, preferencje oraz spo-
sOb postepowania. Warto$ci odnosza sie do oczekiwan cztowieka
zwigzanych z pracg, zyciem osobistym, kariera. Ksztaltuja aspiracje
i zainteresowania, sg waznym kryterium dokonywanych wyboréw
zawodowych i osobistych. Wartosci, ktore jednostka akceptuje,
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uwaza za sluszne i pozadane, tworza pewng strukture uporzadko-
wang, spojng, wzglednie stabilng i wewnetrznie zgodna, o charak-
terze systemowym.

Podstawg dalszych rozwazan, dotyczacych poszukiwania pra-
widlowosci zwigzanych z realizacjg kariery, jest przyjecie zatoze-
nia, ze jednostka samodzielnie ksztattuje swoja kariere, przy czym
kariera jest procesem realizacji przyjetych wartosci.

1. Wartosci i ich klasyfikacja

Wartos¢ jest pojeciem wieloznacznym, najczesciej utozsamianym
z tym, co jest cenne, co odpowiada wysokim wymaganiom, jest
godne pozadania i stanowi cel dgzen ludzkich (Chatas 2013; Lobo-
cki 1993). Kategoria ta obejmuje idee, przekonania, ideaty, przed-
mioty materialne uznawane za szczegélnie cenne dla zbiorowosci
spolecznej i jednostki (Gajda 1997), jest nig ,dowolny przedmiot
materialny lub idealny, idea lub instytucja, przedmiot rzeczywisty
lub wyimaginowany, w stosunku do ktérego jednostki lub zbio-
rowosci przyjmujg postawe szacunku, przypisuja mu wazng role
w zyciu i dazenie do jego osiggniecia odczuwajg jako przymus”
(Szczepanski 1972, s. 97-98). Wedlug Tatarkiewicza (1986) poje-
cie wartosci jest nieprecyzyjne, mozna je odnies¢ do: wlasciwosci
rzeczy, niekiedy do samych rzeczy posiadajacych te wlasciwosci;
wlasciwosci dodatniej lub ujemnej albo wlasciwosci rozumianej
w znaczeniu szerokim lub wezszym.

W rozwazaniach dotyczacych wartosci istotne jest pytanie o to,
czy wartosci istnieja obiektywnie, czy powstaja dzigki zachowaniom
(poznawczym, emocjonalnym, wolitywnym) podmiotu; czy to, co
decyduje o wartosci zalezy od czynnikéw obiektywnych czy od
podmiotu przypisujacego danej rzeczy warto$¢ (Strézewski 1981).
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Podejscie obiektywne opiera si¢ na przekonaniu, ze wartosci sg
niezmienne i niezalezne, maja charakter absolutny i autonomicz-
ny (np. dobro, pickno, prawda), bez wzgledu na oceny, poglady,
przekonania czy odczucia jednostki. Wartosci sg wigc czyms$ cen-
nym; stanowig odrebng, autonomiczna sfere rzeczywistego $wiata,
sa powszechne i niezmienne (Scheler 1987). Zdaniem Ingardena
(1989) wartosci istnieja i dajg si¢ urzeczywistnic, wchodza w rze-
czywisto$¢ i wzbogacajg te rzeczywisto$¢. Podejscie subiektywne
zaklada, ze rzeczy nie s3 warto$ciowe a priori, tylko musza zostac
najpierw ocenione, poddane procesowi warto$ciowania (Lobocki
1993). Wedlug Rokeacha (1973) $wiat wartosci jest dostepny dla
kazdego czltowieka, jednak dana warto$¢ moze by¢ ceniona przez
rézne osoby w innym stopniu. Zrédel wartosci nalezy poszukiwaé
w osobowosci czltowieka, ale takze w oddzialywaniach spoleczen-
stwa na jednostke poprzez wymiar kulturowy. Warto$ci wchodza
w sklad swiatopogladu czlowieka i stanowig istotny element regu-
lujacy jego zachowania.

Myslenie o warto$ciach wiaze si¢ z zajeciem stanowiska wo-
bec danej wartosci: ,,najpierw rozpoznajemy warto$¢, potem ja
oceniamy, by nastepnie warto$¢ urzeczywistnia¢” (Kurczab 2012,
s. 12). Warto$ciowanie jest wiec procesem formulowania sagdow
warto$ciujacych — przypisujacych wartoséci cechom, zachowaniom,
stanom rzeczy i przedmiotom; to uznawanie czegos za dobre lub zle,
przezywanie czegos jako czegos$ dobrego lub ztego, okreslanie cze-
go$ w sposdb oceniajgcy (dobry, zty, pozytywny, negatywny, wartos-
ciowy, bezwartosciowy) lub oceniajaco-opisujacy (moralny, piekny,
udany). Puzynina (1992) proponuje przyja¢ typologie odnoszacy si¢
do dwoch podstawowych kategorii warto$ci: pozytywnych i nega-
tywnych. Kazda z tych kategorii obejmuje wartosci instrumentalne
i warto$ci ostateczne. Wartos$ci pozytywne instrumentalne sg okre-
$lane jako pozyteczne, przydatne, doskonale, znakomite, wspaniate,
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nadajace si¢ do. Wérdd wartosci pozytywnych ostatecznych Pu-
zynina wymienia: wartosci transcendentne, metafizyczne (dobro,
$wietos¢); wartosci poznawcze (prawda); wartosci estetyczne (pigk-
no); moralne (dobro); obyczajowe (zgodnos¢ z obyczajem); witalne
(wlasne zycie); odczuciowe, w tym hedonistyczne (poczucie wlas-
nego szczescia, przyjemnosc). Wartosci negatywne instrumentalne
s3 opisywane okresleniami takimi, jak: nieuzyteczny, nieprzydatny,
niezdatny, niedobry, nie nadajacy si¢ do, nic niewarty. Do wartosci
negatywnych ostatecznych mozna przypisa¢ takie okreslenia, jak:
zlo, niewiedza, blad, brzydota, §mier¢, nieszczescie, bdl, krzywda,
brak przystosowania do panujacego obyczaju.

Ingarden (1989), odwolujac si¢ do literatury fenomenologicz-
nej, wyr6znil trzy podstawowe dziedziny wartosci. Do pierwszej
przynaleza wartosci witalne, ktdre sg blisko polaczone z wartos-
ciami uzytecznosciowymi (utylitarnymi) i przyjemno$ciowymi.
Do drugiej zaliczyt wartosci kulturowe, wsrdéd ktorych wyroéznia
wartosci poznawcze, estetyczne i socjalne (obyczajowe). Natomiast
trzecia dziedzina zawiera warto$ci moralne, ktére moga przystu-
giwac wylacznie realnym osobom lub ich realnemu postepowaniu
i odnosza si¢ do tego, co jest realne, czego mozna doswiadczy¢,
dlatego mozna méwic o warto$ciach moralnych oséb i czynéw. Dla
kazdego czlowieka, ktéry $wiadomie realizuje swojg kariere, istotna
jest hierarchia wartosci, szczegoélnie w sytuacjach dokonywania
wyboréw, np. rezygnacji z przyjemnosci, wygody czy ze swoich
indywidualnych korzysci na rzecz dobra wspdlnego.

System wartosci wyznacza ogdlny kierunek dazenia i dzia-
tan ludzkich, wplywa na styl zycia i codzienne wybory, ksztattu-
je orientacje jednostki i spoleczenstwa. Warto wyjasni¢ zwigzki
miedzy potrzebami, warto$ciami i postawami ludzi. Dominujaca
w psychologii interpretacja stanowi, ze dziatanie cztowieka jest
determinowane potrzebg (Maslow 1970; McClelland 1965, 1975).
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Odczuwanie potrzeby inicjuje dziatania majace na celu jej zaspoko-
jenie i osiggniecie okreslonej wartosci. Jednak zaspokajanie potrzeb
nie prowadzi automatycznie do uksztaltowania systemu wartosci,
w jakie sie wierzy i w ktérych realizacje mozna si¢ zaangazowac,
poniewaz czesto zaspokojenie podstawowych potrzeb prowadzi do
zwyklej nudy, anomii (Maslow 2006).

Inne teorie mowig, ze wartos¢ jest czynnikiem motywujacym
cztowieka do dzialania (Rokeach 1973; Covey 1992; Peterson
i Seligman 2004), a potrzeba jest wtorna. Wartosci nieustannie
ujawniaja si¢ w zyciu czlowieka: ,,s3 potrzeba oraz podmiotem
dazenia i odniesienia ludzkiego zycia. Realizujg si¢ w powigzaniu
z aktywnoscig i stylem zycia poszczegélnych jednostek. [...] Sa two-
rzywem wewnetrznego zycia ludzi. Sg $wiatlem ich najgtebszych
potrzeb, odniesien, dazen i pragnien” (Popielski 1996, s. 59). We-
dtug Dyczewskiego (2001, s. 39) ,,cztowiek odpowiada na wezwanie
wartos$ci i w ten sposob ksztaltuje siebie i przeksztatca §wiat. Nie
jest wiec bez znaczenia, na jakie wartosci ukierunkowuje swoje
poznanie i pragnienia”

Zakres pojeciowy warto$ci jest bardzo szeroki, zajmuje sie nimi
wiele dyscyplin naukowych (filozofia, psychologia, socjologia, pe-
dagogika, ekonomia), dlatego trudno podac ich jednoznaczna
definicje. Problem rozumienia wartosci jest niewatpliwie interdy-
scyplinarny, przy czym jednym z gtéwnych zagadnien jest pytanie,
czy istnieja one obiektywnie, czy tez sa pochodng indywidualnych
potrzeb i wyobrazen czlowieka. W koncepcji obiektywistycznej
wartosci sg stalymi, niezmiennymi wlasciwo$ciami rzeczywistego
$wiata, ktérych nikt nie tworzy i nikt nie jest w stanie modyfiko-
wac (Scheler 1973). Wedlug Tischnera (2001, s. 22) ,wartosci sa
obiektywne, to znaczy staja przed nami jako co$ nam zadanego, co$
dzialajacego na nas, co$, co nas do czego$ zobowigzuje”. Wartosci
wymuszajg na ludziach dziatania i dokonywanie ocen warto$ciuja-
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cych. Swiat wartosci otacza cztowieka, ale od niego zalezy, na ktére
zwraca szczeg0lng uwage, a wobec ktérych pozostaje obojetny.
Nawet jesli, zgodnie z podejsciem obiektywistycznym, wartosci
wystepuja obiektywnie i sg uporzadkowane hierarchicznie, to ich
realizacja w zyciu czlowieka jest emanacja jego wolnosci wyboru:
»Ale wlasnie samo to, ze »wsrod warto$ci niczego nie musisz«, samo
jest wartoscig — warto$cig wolnosci. Podmiotem doswiadczenia
wartosci jest podmiot wolny” (Tischner 1993, s. 522). Czlowiek jest
podmiotem zdolnym do czynnego odnoszenia si¢ do przyjetych
i uznanych za wlasne wartosci. Dzialanie, majace na celu realizacje
okreslonej wartosci, ksztaltuje postawe czlowieka.

Podejscie subiektywistyczne opiera si¢ na rozumieniu warto-
$ci jako produktu subiektywnych ocen i doznan. Rokeach (1973,
s. 5) definiuje wartos¢ jako ,trwale przekonanie, ze dany sposéb
postepowania lub ostateczny cel Zycia jest jednostkowo i spotecz-
nie bardziej atrakcyjny niz inne sposoby zachowania si¢ i niz inne
cele zyciowe”. W tej koncepcji podstawowym elementem ludz-
kiego postepowania jest dokonywanie wyboréw miedzy dwiema
konkretnymi mozliwosciami we wszystkich sferach zycia. Wybdr
dotyczy zastapienia w przysztosci jednego stanu rzeczy innym,
bardziej pozagdanym.

Niezaleznie od zrédet pochodzenia wartosci, interesujaca jest
kwestia urzeczywistniania si¢ ich w Zyciu cztowieka. Przejscie z po-
ziomu wartosci, ktora jest ogolnym przestaniem do operatywnego
dzialania, odbywa si¢ przez normy, postawy i zachowania. Normy
sa zasadami postepowania przyjetymi w spoleczenstwie i reguluja
postepowanie cztowieka. Determinujg postawy, ktore sa wzglednie
stala skfonnoscig do wartosciowania, przejawiajaca si¢ w pozytyw-
nym lub negatywnym ustosunkowaniu si¢ czlowieka do dowolnego
obiektu: przedmiotu, zdarzenia, idei, innej osoby czy grup spo-
tecznych (Nowak 1973). Zachowania sg reakcjg na bodzce $wiata
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zewnetrznego, bezposrednim przelozeniem postaw na dziatania,
a w szerszym kontekscie wynikajg z wartosci, przekonan, norm.
Warto$ci stanowig kryterium podejmowania wszelkich decyzj,
poniewaz zadnej nie mozna podja¢ bez odnoszenia si¢ do wartosci.
Dokonywanie wyboréw wartosci sprawia, ze cztowiek ma mozli-
wos¢ bycia kreatorem swojego zycia. Orientacja na wartosci regu-
luje relacje miedzy wykonywang praca a zyciem pozazawodowym,
co ma znaczenie dla odczuwania satysfakcji zyciowej i poczucia
spelnienia. Przebieg kariery dotyczy wielu kontekstow zycia kazde-
go czlowieka, dla ktérych warto$ci stanowia wspolng plaszczyzne
wyznaczajacg sposob postepowania i kierunek dziatania.

2. Praca jako wartos¢ i Zrodlo warto$ci

Jedna z najwazniejszych wartosci, nierozlacznie zwigzanych z ka-
rierg, jest praca. Jesli zalozymy, ze kariere rozumiemy jako podej-
mowanie aktywnosci w réznych obszarach zycia, to praca z nig
powigzana dotyczy nie tylko pracy zawodowej, dajacej srodki
utrzymania, ale mozna ja tez rozumie¢ szerzej — jako wszelka dzia-
talnos¢ stuzacg innym ludziom, np. prace wykonywang w domu,
dla najblizszych, w organizacjach charytatywnych itp. Tak poj-
mowana praca, zwigzana z wysitkiem i trudem na rzecz innych,
stuzy wspomaganiu innych oséb, ale réwniez urzeczywistnianiu
czlowieczenstwa (Jan Pawet II 1986) osoby, ktéra ja wykonuje. Aby
praca byla warto$cig powinna stuzy¢ rozwojowi i generowaniu
kolejnych wartosci. Warunkiem rozwoju jest przyjecie i dazenie
do wartosci zgodnych z naturg i godnoscig cztowieka, a nie war-
tosci pozornych, dajacych ztude szczgsliwego zycia, czesto osiaga-
nych drogg ,,na skréty” i w rezultacie prowadzacych do krzywdy
i bolesnych konsekwencji. Przykladem moze by¢ bezwzgledne
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dazenie do zdobycia nadmiernych §rodkéw materialnych, ktére
moze skutkowa¢ zjawiskiem pracoholizmu, brakiem czasu dla
rodziny i zycia prywatnego, utrata zdrowia. Dobra materialne,
srodki techniczne, pozywienie, pienigdze stanowig podstawe bytu
i egzystencji czlowieka. Dajg poczucie bezpieczenstwa i stabilnosci,
a takze stwarzaja czlowiekowi mozliwos¢ kreowania i przezywania
tego, co stanowi duchowy wymiar ludzkiego zycia. Jednak wartosci
materialne s3 jedynie srodkiem, ktéry umozliwia przezywanie
istoty czlowieczenstwa. Stanowig zaledwie otoczke zycia, okreslaja
czlowieka w kategoriach posiadania, nie s3 tym, co stanowi istote
i sens ludzkiego zycia.

Z perspektywy aksjologicznej zrozumienie sensu i wartosci pra-
cy cztowieka ma istotne znaczenie dla prawidlowego funkcjonowa-
nia jednostek, grup i spoleczenstwa. W ujeciu indywidualnym jest
ona wartoscig motywujaca cztowieka i wptywajaca na wybory przez
niego dokonywane. W wymiarze spotecznym staje si¢ czynnikiem
regulujagcym postepowanie jednostki i zasady zycia w grupie. Praca
staje si¢ warto$cia, jesli ubogaca czlowieka, stuzy jego rozwojowi,
wyznacza droge i zasady postepowania. Jesli jednak cztowiek jest
nadmiernie obciazony pracy, doswiadcza w niej niesprawiedliwosci
(Jan Pawet IT 1987), obaw, leku, stresu i niepowodzen — wtedy staje
sie ona zajeciem bezowocnym, degradujacym czlowieka. Praca
jest wartoscia, ale zarazem stanowi tez zrodlo urzeczywistniania
innych warto$ci w zyciu cztowieka: ksztaltuje charakter i postawe,
daje szanse wykorzystywania swoich mozliwosci, odczuwania spel-
nienia, zadowolenia i szcz¢$cia, rozwoju kompetencji, nawigzywa-
nia relacji interpersonalnych, bycia potrzebnym, stuzenia innym,
dzielenia si¢ swoimi umiejetnosciami i talentami. Wartosci sg wigc
nieodiacznie powigzane z pracg, istniejag w doswiadczeniu kazdego
czlowieka wykonujacego prace, poniewaz determinujg dokonywane
wybory i sposéb postepowania, stanowig ,,cele, normy i zasady
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postepowania, ktére umozliwiajg rozwdj czlowieka i osiagniecie
satysfakcji w zyciu” (Dziewiecki 1998, s. 4).

Podstawa okreslania warto$ci pracy nie jest rodzaj wykony-
wanej czynnosci, »ale fakt, ze ten, kto ja wykonuje, jest osobg”
(Jan Pawet II 1986, s. 16). Praca stuzy wiec przede wszystkim wy-
konujacemu ja czlowiekowi, stanowi czynnik jego rozwoju, ,jest
dobrem cztowieka - dobrem jego czlowieczenstwa — przez prace
bowiem cztowiek nie tylko przeksztatca przyrode, dostosowujac ja
do swoich potrzeb, ale takze urzeczywistnia siebie jako cztowiek,
a takze poniekad bardziej «staje si¢ cztowiekiem»” (Jan Pawel II
1986, s. 21). Chociaz praca jest wartoscig, nie powinna by¢ jednak
najwazniejszym celem zycia czlowieka, a jedynie $rodkiem prowa-
dzacym do spetniania czlowieczenstwa.

Praca stanowi tez warto$¢ moralna, jest bowiem ,,nie tylko po-
winno$cig moralng i wymogiem, ale tez rodzajem samorealizacji
moralnej”, przez co ,,0sigga ona najwyzszy stopienn w hierarchii
wartosci i najbardziej przyczynia si¢ do ucztowieczania cztowieka”
(Bartnik 1991, s. 20), poniewaz warto$ci moralne majg priorytet
»nad wszystkimi pozostalymi systemami wartosci, tj. poznawczymi,
estetycznymi i witalnymi” (Szabala 1997, s. 23), decyduja o wszel-
kich wyborach i sposobie postepowania.

Praktyczny aspekt pracy przejawia si¢ w tym, ze jest ona zréd-
tem utrzymania, co stanowi jeden z czynnikow $wiadczacych
o warto$ci pracy - jest ona czyms$ cennym, poniewaz zapewnia
przezycie i umozliwia osiggnigcie godziwych warunkéow bytowych
oraz ,jest poniekad warunkiem zakladania rodziny” (Jan Pawet II
1986, s. 22). Praca nie moze by¢ jednak nastawiona wylfacznie na
korzysci materialne, ma przede wszystkim zaspokaja¢ osobowe
potrzeby czlowieka i jego rodziny, szczegdlnie w wymiarze stawa-
nia sie czlowiekiem. Rodzina jest miejscem wychowania do pracy
i przez prace, ,stanowi jeden z najwazniejszych ukltadéw odnie-
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sienia, wedlug ktérych musi by¢ ksztaltowany spoleczno-etyczny
porzadek pracy ludzkiej [...]. Rodzina jest bowiem réwnoczesnie
wspolnota, ktéra moze istnie¢ dzieki pracy i jest zarazem pierwsza
wewnetrzng szkolg pracy dla kazdego cztowieka” (Jan Pawel I 1986,
s. 22-23). Obie warto$ci: praca i rodzina sg wzajemnie powigzane,
przede wszystkim poprzez swéj wymiar wychowawczy.

Znaczacy wartoscig zwigzang z wychowawczg funkcja pracy
jest ksztaltowanie kultury pracy, ktéra przejawia si¢ miedzy innymi
w obowigzkowosci, sumiennosci, staranno$ci, uczciwosci, uprzej-
moéci, dbalosci o dobro wspdlne, prawidtowej organizacji pracy.
Brak takich zachowan powoduje degradacje czlowieka wykonuja-
cego prace, narusza jego godnos¢ i $wiadczy o braku szacunku dla
pracy i ludzi korzystajacych z jej efektow. Wydaje sie, ze niekiedy
mozna zaobserwowac pewien kryzys w tym obszarze, na co sklada
sie wiele czynnikéw, w tym ekonomicznych, jednak nie mozna
usprawiedliwia¢ wlasnych, niewlasciwych zachowan czy wyboréw
okolicznos$ciami zewnetrznymi. Praca jest nie tylko koniecznoscia
ekonomiczng, ale przede wszystkim powinnoscig wobec siebie
i innych, nakazem moralnym, powodem do dumy i zadowolenia.
Jest warto$cia stuzaca rozwojowi cztowieczenstwa wykonujacego ja
pracownika, a takze przyczynia si¢ do budowania dobra wspoélnego,
do ofiarowania innym swoich zdolnosci, umiejetnosci i doswiad-
czenia. Wytwory pracy maja swoja warto$¢, poniewaz ich tworca
i odbiorcy jest czlowiek, a takze z tego powodu, ze powstaly dzieki
wspolnej pracy wielu ludzi opartej na warto$ciach, takich jak: za-
ufanie, solidarnos¢, prawda, ktdére sg niezbedne w ludzkich rela-
cjach (Tischner 2002). Praca sprawia, ze ludzie sg sobie potrzebni
korzystajac wzajemnie z efektow swojej pracy.

Wazng wartoscig zwigzang z pracg jest nawigzywanie i utrzymy-
wanie relacji interpersonalnych oraz postepowanie wobec innych.
Relacje migdzyludzkie zachodzace w réznych okoliczno$ciach sta-
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nowig istotne Zrédlo wsparcia w sytuacjach trudnych, sa tez obsza-
rem wzajemnego uczenia si¢ i obdarowywania. Niewtasciwe relacje
moga znaczaco obnizy¢ kulture pracy i powodowac nieetyczne
zachowania. Odkrywanie i urzeczywistnianie swojego potencjatu,
ksztaltowanie postaw i zachowan odbywa si¢ zawsze w relacjach
z innymi i dzialaniach dla innych w codziennych sytuacjach za-
wodowych, dlatego wlasciwe relacje, oparte na prawdzie i mitosci,
stuza otwarciu na drugiego czlowieka (Jan Pawet II 1994).

Praca stuzy ksztaltowaniu wielu cnét, miedzy innymi praco-
dzielnosci, ktdra jest nabywana poprzez wysilek i odnosi si¢ do
mestwa, wytrwalosci i pilnosci w pracy nie tylko fizycznej, ale
i umystowej (Bartnik 1991). Na pracodzielnos¢ skladaja sie cnoty
bardziej szczegdtowe. Do moralnych cnoét pracowniczych nalezg
sprawnosci spoleczne, a wérdd nich wspotpracowitos¢, ktdra polega
na zdolnosci do wykonywania pracy razem z innymi. Innymi ce-
chami pracodzielnosci sa: umiejetnos¢ poddania si¢ kompetentnym
przelozonym, gotowos¢ do przeznaczania efektow swojej pracy do
dyspozycji innych oraz do stworzenia jednego dzieta integralnego.
Ma to zwiazek ze sprawnoscia rozporzadzalnosci i dyspozycyjnosci.
Na pracodzielnos¢ sktada si¢ tez gospodarnos¢, ktora polega na
odpowiednim gospodarowaniu pracg, przede wszystkim jest umie-
jetno$cia odnoszenia pracy do najwlasciwszych potrzeb. Laczy sie
z tym réwniez oszcz¢dno$¢ i unikanie marnotrawstwa. Pracodziel-
no$¢ spoleczng musi tez cechowac odpowiedzialnos¢, ktéra polega
na zdolnosci prawidtowego przewidywania konsekwencji wyni-
kajacych z podejmowanych dziatan oraz ,,gotowosci do przyjecia
tych konsekwencji na siebie, wlaczenia ich w swéj wlasny los i zycie
swoich najblizszych” (Bartnik 1991, s. 26), a takze takie ksztalto-
wanie dzialan zbiorowych, aby kierowac¢ je ku dobru wspdlnemu.
Istotng sprawnoscig pracowniczg jest zdolnos$¢ poszukiwania, ba-
dania, refleksji nad wlasng praca, odwagi w eksperymentowaniu po
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to, aby poprawiac jako$¢ pracy. Kazdy pracownik powinien mie¢
postawe przygotowawczg, aby nie dziala¢ prowizorycznie, nagle
i bez przygotowania. W pracy wazny jest tez duch rozwojowosci,
ktéry pomaga wybra¢ wlasciwe kierunki dzialania i osiggna¢ od-
powiednie rezultaty.

Istotng grupe kompetencji pracowniczych tworza sprawnosci
zmierzajace do prawdy w pracy, do niedopuszczania do pracy za-
falszowan rzeczywisto$ci. Do tej grupy nalezy gorliwos¢, ktora jest
postawa zaangazowania, poswiecenia i oddania si¢ pracy, a takze
postawg pokonywania przeszkdd i trudnosci. Kolejng sprawnoscia
z tej grupy jest sumiennos¢, ktora oznacza starannos¢ wykonywania
pracy i jest okreslana poprzez rzetelno$¢, solidnos¢ i uczciwosc.
Nastepng sprawnoscig jest pokora, ktdra wigze sie z wysitkiem mo-
ralnym i duchowym rozpoznania prawdziwych wartosci, zdobycia
zdrowej wiary w siebie i sens pracy oraz ze stalym podnoszeniem
jakosci naszych dziatan i widzenia ich we wlasciwych proporcjach.
Z pracg wigzg si¢ tez sprawnos$ci mestwa, czyli cierpliwos¢, wytrwa-
tos¢ i zdolnos¢ finalizacji. Praca wymaga znoszenia trudu, niepowo-
dzen, przykrosci i przeciwnosci. Cierpliwo$¢ pozwala na spokojne
czekanie na efekt swojej pracy; wytrwalos¢ pozwala trwac przy
podjetej decyzji, przetrzymac kryzysy i pokona¢ pokuse poddania
sie dlugotrwatym trudno$ciom. Dobrze jest, jesli z oméwionymi
sprawnosciami wigze si¢ zdolno$¢ doprowadzenia pracy do zapla-
nowanego i pelnego konca, ktéra faczy si¢ z konsekwencjg dzialania,
takze z pewnym rodzajem honoru zawodowego. W pracy ksztaltuja
sie réwniez ogodlne cnoty cztowieka, takie jak: roztropnos¢, wiedza,
samodzielno$¢, szlachetnos¢, mitos¢ blizniego, solidarno$¢, stow-
nos¢ itp. (Bartnik 1991).

Omoéwione cnoty stanowig kompetencje spoleczne, wysoko
cenione przez pracodawcow, sg tez elementami kultury pracy, ktéra
okresla postawe czlowieka wobec wykonywanej pracy, stuzy realiza-
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cji powolania i urzeczywistnianiu czlowieczenstwa, jest efektem po-
dejmowanych staran i wysitkow oraz przejawem samowychowania.

Praca jest uznawana za jedna z najwazniejszych wartosci w zyciu
czlowieka, wyzej cenione sg tylko: szczescie rodzinne, zachowanie
dobrego zdrowia, uczciwe zycie (Boguszewski 2013). Praktyczny
aspekt pracy przejawia si¢ w tym, ze jest ona zZrédlem utrzymania,
co stanowi jeden z czynnikéw $wiadczacych o wartosci pracy —
jest ona czyms cennym, poniewaz zapewnia przezycie i umozliwia
osiagniecie godziwych warunkéw bytowych. Postrzeganie pracy
z perspektywy ekonomicznej wigze si¢ z wyborem okreslonego kie-
runku ksztalcenia, umozliwiajacego prace w konkretnym zawodzie.
Zdobywanie wiedzy i umiejetnosci, potrzebnych do wykonywania
pracy, ukierunkowuje rozwdj czlowieka, aktywizuje jego potencjal-
nos¢, buduje poczucie wlasnej wartoséci i godnosci. Przygotowanie
do pracy, realizowanie zadan i obowiazkéw zawodowych stanowia
jedynie $rodki pozwalajace na wykonywanie pracy - celem pracy,
jej podmiotem i sprawcg dzialan jest zawsze cztowiek (Jan Pawet I
1986). Praca nie moze by¢ jednak nastawiona wytacznie na korzysci
materialne, przede wszystkim ma zaspokaja¢ osobowe potrzeby
czlowieka. Wazne jest, aby cztowiek rozumial sens wykonywanych
czynnosci i dostrzegal efekty swojej pracy.

Wartoscia, ktéra wiaze sie z podjeciem pracy jest rdwniez od-
czuwanie satysfakcji, zadowolenia i szczescia z powodu wykony-
wanych czynnosci zawodowych (Baraniak 2009), co ma istotne
znaczenie dla funkcjonowania czlowieka nie tylko w $rodowisku
zawodowym, ale tez w zyciu osobistym, szczegdlnie wtedy, gdy
wystepuja sprzyjajace warunki godzenia zycia zawodowego i ro-
dzinnego (Borkowska 2010). Stanowi tez podstawe utrzymania
rodziny, jest srodkiem do osiggniecia dobrobytu i wyznacznikiem
rozwoju spoteczenstwa. Z tego powodu praca jest jednym z warun-
kéw podnoszenia jakosci zycia wykonujacych ja oséb.
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3. Aksjologiczny wymiar kariery

ZYozony charakter kariery sktania do poszukiwan elementow, tacza-
cych prezentowane wcze$niej sposoby analizowania jej przebiegu
i uwarunkowan. Wydaje si¢, ze moga by¢ nimi wartosci, ktdre sa
obecne w réznych ujeciach kariery, zaréwno zawodowej, jak i ca-
tozyciowej. Kariera polegajaca na dazeniu do osiggniecia waznych
celow, wyznaczonych przez wartosci, jest czynnikiem rozwoju czlo-
wieka. Kariera jest procesem realizacji drogi rozwoju osobistego
i zawodowego, obejmujacym cale zycie czlowieka w wielu jego
wymiarach, ktore sie przenikaja i wzajemnie na siebie oddzialuja.
Rozwdj kariery jest rezultatem madrych decyzji, wykorzystywania
doswiadczenia, aktualizowania swojego myslenia i dziatania, deter-
minacji i pokonywania przeszkéd w toku podejmowanych aktyw-
nosci. Kariera wspomaga odnalezienie sensu i celu zycia, jest droga
przemiany ku dojrzatosci i wypelnianiu swojego czlowieczenstwa.
Kariera jest procesem ztozonym, ktéry odbywa sie w réznych
obszarach i réznych etapach zycia czlowieka. Laczy si¢ ze zdobywa-
niem wiedzy i umiejetnosci, wykorzystaniem zdolnosci i talentéw,
ksztaltowaniem cech charakteru. Istnieje $cisly zwigzek miedzy
warto$ciami a obranym rodzajem kariery calozyciowej. Posiadanie
wlasnej hierarchii wartosci w istotny sposdb determinuje podejmo-
wanie decyzji i strategii dzialania przy realizacji kariery, co umozli-
wia $wiadome kierowanie rozwojem zycia zawodowego i osobistego
oraz daje mozliwos¢ bycia podmiotem i kreatorem swojego Zycia.
W ten sposdb kariera jest powigzana z aktywnym dziataniem w zy-
ciu codziennym. Orientacja na wartosci reguluje relacje miedzy
wykonywang praca a zyciem pozazawodowym, co ma znaczenie
dla odczuwania satysfakcji zyciowej i poczucia spelnienia.
Przebieg kariery dotyczy wielu kontekstéw Zzycia kazdego czlo-
wieka, dla ktorych wartosci stanowig wspdlng plaszczyzne wyzna-
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czajaca sposob postepowania i kierunek dziatania. Kariera zwia-
zana z urzeczywistnianiem wartosci pomaga ludziom wyrwac sie¢
z przecietnosci, pozosta¢ otwartym na wyzwania §wiata, zmienia¢
siebie samego i swoje otoczenie, realizowac aspiracje i zobowigzania
w aspekcie indywidualnym i spotecznym (Jakimiuk 2015). Kariera
moze byc¢ tez traktowana jako droga do zdobycia wyzszej pozycji,
stawy czy popularnosci, czyli kariery rozumianej w kategoriach
zyskow i sukcesow. Jesli ktos uzna je za wartosci wazne, bedzie
dazyt do ich osiagniecia. Zamiary dotyczace zdobycia srodkow
materialnych czy cenionych pozycji spotecznych nie sa niczym
negatywnym, jesli realizowane sg poprzez uczciwg, rzetelng prace,
wytrwatos¢ w pokonywaniu trudnosci i moralne postgpowanie.

Wykonywanie pracy zapewnia nie tylko $rodki niezbedne do
codziennego zycia, ale tez prowadzi do postepu, rozwoju cywili-
zacji i kultury (Jan Pawel II 1986). Czlowiek ze swej natury dazy
do odkrywania i przezywania prawdy, dobra i piekna, tworzy $wiat
kultury, w ktérym te wartosci si¢ ukazujg. Wartosci te kreujg oso-
bowos¢ jednostki, a takze wyznaczajg postawy i zasady okreslajace
sposob postepowania, stawiajac czlowieka w obliczu wyboréw i dy-
lematow, stwarzajac tym samym mozliwo$¢ okreslenia sie czlowieka
jako osoby.

Realizacja kariery wspomaga funkcjonowanie rodziny, zapew-
niajac $rodki materialne na jej utrzymanie i odwrotnie - rodzina
stanowi niezastgpione zrédlo wsparcia, szczegdlnie w trudnych
okolicznosciach zwigzanych z wykonywaniem pracy lub w sytuacji
bezrobocia, stanowi tez sile sprawcza dazenia do osiggnie¢ zawo-
dowych. Sukcesy odnoszone przy realizacji kariery sa rezultatem
wsparcia, jakie daja kochajace osoby, bez nich tez trudno cieszy¢
sie w pelni z osiggnie¢ zawodowych. Z drugiej strony uwarun-
kowania rodzinne mogg stanowi¢ powazng bariere w realizacji
kariery, przede wszystkim zwigzang z ograniczeniem mobilnosci
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i zmiang miejsca zamieszkania, czasem z niemoznoscig podjecia
pracy w okreslonych godzinach.

Okreslenie wartosci zwigzanych z karierg jest mozliwe po zna-
lezieniu odpowiedzi na pytania: Dlaczego ludzie realizuja karierg?
Jakie warto$ci mozna w niej odnalez¢? W jaki sposob kariera za-
wodowa jest powigzana z zyciem pozazawodowym? Prawdopodob-
nie wiele oso6b Iaczy kariere zawodowg ze zdobywaniem srodkow
materialnych (Wotk 2013), ktére sg podstawa realizacji kolejnych
waznych dla czlowieka wartosci. Przede wszystkim stuza one do
zaspokojenia potrzeb zwigzanych z codzienng egzystencja, co ma
znaczenie dla zakladania i stabilnego funkcjonowania rodziny,
ktdrej szczescie jest dla wielu 0sdb wartoscia najwazniejsza (Bogu-
szewski 2013). Srodki finansowe umozliwiajg zdobywanie wiedzy,
umiejetnosdci, wyksztalcenia, rozwijanie zainteresowan, podroze,
zakupy, dbalos¢ o zdrowie, pomaganie innym.

Kariera zawodowa moze stuzy¢ urzeczywistnianiu swoich
mozliwosci, ktére gdzie indziej nie mogtyby by¢ wykorzystane,
zapewnia samorealizacj¢, rozwo6j kompetencji, dochodzenie do
mistrzostwa i doskonatosci w pracy, realizacje pasji, jakag moze by¢
praca; poczucie wlasnej wartosci, zadowolenia, dumy, przekona-
nie o wlasnej skutecznosci, poczucie kontroli nad swoim zyciem;
ksztaltuje wytrwalos¢ i odpowiedzialnos$¢; umozliwia nawigzywa-
nie kontaktéw i przyjazni (Michalak 2007), wymiany informacji,
odnoszenie sukceséw, poczucie bycia potrzebnym. Wymienione
wartosci i sposéb ich urzeczywistniania pokazuja kim jest czlowiek
realizujacy kariere oraz jakie sg jego kwalifikacje spoteczno-moral-
ne (Kaczor 2005). Wartosci zwigzane z kariera zawodowg mozna
réwniez odnies¢ do Zycia pozazawodowego czltowieka, poniewaz
praca zawodowa zapewnia srodki finansowe, ktore stuza rozwojowi
czlowieka w wielu wymiarach zycia, a takze ksztaltuje wiele cech
czlowieka. Wedtug Denka podstawe klasyfikacji warto$ci stanowi
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zalozenie, ze ,,zrodtem optymalnej aktywnosci czlowieka jest wol-
ne, odpowiedzialne, madre i samodzielne, wlasne postepowanie
zorientowane na $wiadomie wybrane, zaakceptowane i realizowane
wartosci” (Denek 1998, s. 3). Pozwala to na wyodrebnienie grup
wartosci zwigzanych z karierg czlowieka ze wzgledu na podejmo-
wang aktywnos¢ i realizowane w zyciu zawodowym i pozazawodo-
wym wartosci. Wsrdd nich mozna wyrézni¢: korzysci finansowe,
dajace mozliwo$¢ rozwoju i zaspokojenia potrzeb; wykorzystanie
wlasnego potencjaltu, prace w okreslonych zawodach i na okre-
$lonych stanowiskach; styl zycia, czas wolny od pracy zawodowej;
rozwdj osobisty; realizacje zainteresowan; podejmowanie dziatan;
osigganie sukcesdw; ksztaltowanie kompetencji osobistych, zawo-
dowych i spotecznych; relacje z innymi; prace dla innych, dbatos¢
o dobro wspdlne.

Zaprezentowana klasyfikacja jest umowna, stanowi jedynie pro-
be uporzadkowania przedstawionych wczesniej wartosci zwigza-
nych z karierg. Podstawowa trudnos¢ dotyczy przyjecia kryterium
grupowania, poniewaz poszczegélne kategorie wartosci przenikaja
sie i wystepuja w roznych obszarach zycia.

Kariera dotyczy wszystkich ludzi, poniewaz kazdy cztowiek
realizuje kariere, nawet jesli sobie tego nie uswiadamia, ponadto
kazdy cztowiek realizuje niepowtarzalng, indywidualng kariere.
Kariera bowiem nie zaklada sukcesu lub jego braku, pozwala nato-
miast okresli¢ fakty z zycia czlowieka i ich konsekwencje, jest uni-
katowa sekwencjg zawodow, stanowisk, miejsc pracy, petnionych
rol, zdarzen zyciowych, podejmowanych decyzji i dzialan. Kariera
jest procesem ztozonym, ktory odbywa si¢ w réznych obszarach
i roznych etapach zycia cztowieka - dotyczy zycia zawodowego
i pozazawodowego, etapu poprzedzajacego prace zawodowq i ca-
tego pdzniejszego zycia zawodowego i osobistego, w tym okresu
emerytalnego. Odnosi si¢ do rozwoju intelektualnego, psychiczne-
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go, fizycznego, spolecznego, kulturowego, moralnego, duchowego
czlowieka, przy czym wymienione kategorie s wzajemnie powig-
zane, dlatego mozna wnioskowac, ze prawidtowo ksztaltowany
proces kariery prowadzi do integralnego rozwoju cztowieka. Laczy
sie ze zdobywaniem wiedzy i umiejetnosci, wykorzystaniem zdol-
nosci i talentéw, ksztaltowaniem cech charakteru. Kariera moze
by¢ tez rozumiana jako realizowanie swojego powolania, urzeczy-
wistnianie swoich mozliwosci, ciagle ubogacanie siebie i innych.
Istnieje $cisty zwigzek miedzy warto$ciami a obranym rodzajem
kariery calozyciowej. Kariera zawsze opiera si¢ na warto$ciach -
wyznaczajg one cele do osiggniecia, okreslaja potrzeby, przekona-
nia, preferencje oraz sposdb postepowania. Wartosci odnoszg si¢
do oczekiwan czlowieka zwigzanych z pracg, zyciem osobistym,
karierg. Ksztaltuja aspiracje i zainteresowania, s3 waznym kryte-
rium dokonywanych wyborow zawodowych i osobistych, powia-
zanych z oceng szans realizacji waznych dla cztowieka wartosci,
wyrazajg si¢ w postawach i zachowaniach czlowieka. Orientacja
na wartosci reguluje relacje migdzy wykonywang pracg a Zyciem
pozazawodowym, co ma znaczenie dla odczuwania satysfakeji
zyciowej i poczucia spelnienia.

Droga do samodzielnego, swiadomego i dobrowolnego funk-
cjonowania w $§wiecie wartosci — ich dostrzegania, wybierania,
porzadkowania, aktualizowania, tworzenia i realizowania w Zyciu
- wymaga ksztaltowania kompetencji i dojrzalosci aksjologiczne;j.
Obejmuje nastepujace etapy: odkrywanie wartosci, przezywanie
ich, interioryzacje i internalizacje¢ (Olbrycht 2012). Mozna je od-
nie$¢ réwniez do procesu kariery rozumianej jako proces reali-
zowania wartosci. Podjecie pracy zawodowej (nie tylko pierwszej
pracy, ale tez kazdej kolejnej) wiaze si¢ z odkrywaniem wartosci
zwigzanych z aktualng sytuacjg zawodowa - jest etapem ich po-
znania i zrozumienia. Oznacza rozpoznanie warto$ci przez ich
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nazwanie; zrozumienie ich sensu, oparte na wiarygodnych i po-
zytywnych przykltadach ich realizacji. Dotyczy myslenia o wartos-
ciach, wyrazania ocen i sagdéw wartosciujacych, konfrontowania ich
z innymi pogladami, przejawiania otwartosci, tolerancji i szacunku
wobec inaczej myslacych. Zrozumienie wartosci wymaga, poza
ich nazwaniem, réwniez bezposredniego ich poznania w dialogu
z innymi, w kontakcie z drugim cztowiekiem, w dziataniach zawo-
dowych. Drugim etapem przyjmowania wartosci jest ich przezywa-
nie. Nastepuje w nim wzmocnienie zainteresowania okreslonymi
warto$ciami na drodze pobudzenia emocji w odniesieniu do ich
tresci, co sprawia, ze przyciagaja one lub odpychaja. Przezycia moga
odwolywac si¢ réwniez do potrzeb nizszych, wzmacniajac tym sa-
mym wartosci nizsze, a ostabiajgc sens wartosci wyzszych. Trzecim
etapem jest uwewnetrznianie wartosci - interioryzacja. Jest to etap
dojrzewania do warto$ci. Obejmuje powtarzanie doswiadczen,
ktére angazuja w bezposrednie realizowanie pozadanej wartosci,
w roznych sytuacjach zyciowych i zawodowych, wymagajacych
jasnego opowiedzenia si¢ po stronie okreslonej wartosci. Ostatni
etap to internalizacja wartosci, czyli uznanie za wlasne konkret-
nych wartosci i postepowanie zgodne z przyjetymi warto$ciami.
Na tym etapie niezbedna jest ,,praca nad poglebianiem postaw wa-
runkujacych bezinteresowno$¢, dobrowolnos$¢, petng swiadomosé
wybordw aksjologicznych. Najwazniejsze z tych postaw to postawa
wiernoéci uznanym wartosciom, szacunku wobec nich, podziwu,
zachwytu, odpowiedzialnosci za ich obecnos¢ i realizacje w Swie-
cie” (Olbrycht 2012, s. 99). Przy realizacji kariery moga pojawic sie
dylematy zwigzane z trudnymi wyborami, rozbieznoscig migdzy
wartosciami deklarowanymi i realizowanymi. Prowadzi to do prze-
jawiania niejasnych, sprzecznych postaw i zachowan, a w rezultacie
do poglebiania niedojrzatosci aksjologicznej, relatywizowania, po-
stepowania podporzadkowanego doraznym korzysciom.
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Posiadanie wlasnej hierarchii wartoséci w istotny sposob de-
terminuje podejmowanie decyzji i strategii dziatania przy reali-
zacji kariery, co umozliwia §wiadome kierowanie rozwojem Zycia
zawodowego i osobistego oraz daje mozliwos¢ bycia podmiotem
i kreatorem swojego zycia, wigzac kariere z aktywnym dzialaniem
w zyciu codziennym.

Kariera przejawia si¢ w nabywaniu wiedzy i umiejetnosci, po-
szerzaniu kompetencji poprzez aktywna postawe wobec wlasnego
rozwoju i przyjecie odpowiedzialnosci za swoje postepowanie, co
moze prowadzi¢ do osiagniecia sukceséw zawodowych i material-
nych czy wysokiej pozycji spolecznej, ale przede wszystkim aczy
sie z poszukiwaniem mozliwos$ci przezywania swojego zycia lepiej,
dazeniem do wykorzystywania swojego potencjatu i doswiadcza-
niem swojej podmiotowosci.

4. Podmiotowos¢ cztowieka w procesie realizacji kariery

Podmiotowos¢ jest okreslana jako ,,mozliwos¢ wplywania przez
czlowieka na to, co dzieje si¢ w §wiecie zewnetrznym, w nim i z nim
samym, w mniej lub bardziej autonomiczny sposéb. Cztowiek jest
wiec podmiotem wowczas, gdy moze — opierajac si¢ na systemie
wlasnych wartosci — formulowac cel lub kierunek dziatalnosci,
wybierac¢ lub tworzy¢ program czynnosci i sprawowac kontrole
poznawczg nad jego realizacja, co oznacza, ze rozumie to, co robi,
przewiduje kolejne czynnosci, poréwnuje dotychczasowy i prze-
widywany przebieg dziatania z wyjsciowym celem oraz innymi
wlasnymi warto$ciami, ocenia sposob realizacji celu i zaprzestaje
dziatan lub kontynuuje czynnosci. Brak ktéregos$ z tych elementéw
prowadzi do uprzedmiotowienia czlowieka” (Kotodziejska 2001,
s. 11). Aby by¢ podmiotem, nie mozna ,,da¢ si¢ zepchna¢ do roli
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przedmiotu”, poniewaz ,,cztowiek — przedmiot - to kto$ zdegra-
dowany”, niepelny, niespetniony, niezrealizowany. Czlowiek bez
poczucia podmiotowosci pozbawiony bylby ,,zdolnosci uczestni-
ctwa w biegu spraw $wiata, a takze spraw wlasnych, w charakterze
zrédla i fundamentu stanu rzeczy i ich przemian” (Lipiec 1997,
s. 13-14). Podmiotowo$¢ jest niezbywalnym atrybutem czlowieka,
ale rowniez jest dla niego pewnym zadaniem (Kubiak-Szymborska
2002, s. 86-90). Oznacza to, ze kazdy czlowiek posiada pewien
poziom podmiotowosci, ktéry zwieksza si¢ poprzez wlasne swia-
dome dziatania. Podmiotowo$¢ nalezy rozumie¢ jako ,,podmioto-
wos¢ funkcjonalng’, przechodzenie od ,,moznosci do aktu” (Nowak
2010, s. 54), co oznacza wykorzystywanie wtasnych potencjalnych
mozliwosci w codziennym zyciu i realny rozwdj. Podjete dziata-
nia $§wiadczg o osobie, ,taka jest bowiem natura korelacji tkwig-
cej w doswiadczeniu, w fakcie ,,cztowiek dziala’, ze czyn stanowi
szczegblny moment ujawnienia osoby. Pozwala nam najwlasciwiej
wgladnaé w jej istote i najpelniej ja zrozumie¢” (Wojtyta 1969,
s. 14). Dokonujac wyboru warto$ci cztowiek opowiada si¢ za jedna
z opcji, odrzucajac inne. Istotg tego aktu jest swiadomos¢ mozli-
wosci samostanowienia, nie ulegania zewnetrznym tendencjom.
Samostanowienie ujawnia si¢ poprzez wtasng aktywnos¢, a kazda
jej postac faczy si¢ z rozwijaniem wtasnej podmiotowosci. Poprzez
wlasny dynamizm czlowiek nie tylko bierze udzial w dziataniu, ale
tez ksztaltuje samego siebie (Wojtyla 1969).

Podmiotowos¢ jest koniecznym warunkiem rozwoju cztowie-
ka, dlatego kariera oparta na podmiotowosci oznacza nieustanne
poszukiwanie rozwigzan, nadzieje na poprawe sytuacji, nie pod-
dawanie si¢ trudnosciom, brak zgody na niewtasciwe traktowanie.
W czasach zainteresowania swoimi sprawami, dazenia do sku-
tecznosci i samorealizacji, zagrozenia dotyczacego zredukowania
czlowieka do roli przedmiotu, istotne jest znalezienie drogi, ktéra
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umozliwi wartosciowe zycie indywidualne i spoleczne, na ktorej
czlowiek nie zagubi sie i nie pozwoli na traktowanie wlasnej osoby
jak elementu jakiego$ systemu. Wobec tego nalezy przyjac, ze klu-
czowg wartoscig zwigzang z karierg jest poczucie podmiotowosci
i sprawczosci realizujacego ja cztowieka, poniewaz umozliwia od-
krycie wartosci, ktore wyznaczaja cele i sposdb dzialania, a takze
daje odwage do wykorzystania odpowiednich srodkow i strate-
gii postepowania. Konsekwencjg jest urzeczywistnianie wartosci
w réznych sytuacjach zyciowych, co prowadzi do autentycznego
rozwoju czlowieczenstwa, rbwniez w procesie realizacji kariery,
przejawia si¢ w relacjach z innymi, w dokonywaniu wyboréw i re-
agowaniu na okoliczno$ci.

Czlowiek, ktory jest podmiotem wlasnej kariery ,,ma wplyw
na tre$¢, forme i przebieg zdarzen, w ktérych uczestniczy, dziata
zgodnie z wlasng wolg i nastawieniem na zmiane siebie i §wiata spo-
tecznego, przyrodniczego i technicznego” (Czerepaniak-Walczak
2006, s. 112). Doswiadczanie bycia podmiotem swojego zycia jest
udzialem kazdego czlowieka, ktéry dokonuje swobodnych wy-
boréw, podejmuje samodzielne decyzje, wyznacza cele, realizuje
dzialania i przyjmuje odpowiedzialnos¢ za ich skutki. Prowadzi
to do doznawania zaréwno sukcesow, jak i porazek, a w konse-
kwencji ksztaltuje sktonnos$¢ do podejmowania takich zachowan,
ktére spowodowaly zamierzony skutek, a takze uodparnia na nie-
powodzenia. W warunkach codziennych do$wiadczen zyciowych
podmiotowos¢ staje si¢ wartoscig pozwalajacg na radzenie sobie
ze sktonnos$ciami do lgku, nieufnosci, obawy przed przysztoscia.
Podmiotowos¢ umozliwia wigc aktywna relacje cztowieka do ota-
czajacej rzeczywistosci i wiaze si¢ z poczuciem mozliwosci wpltywu
na te rzeczywisto$¢. W ten sposdb formuje si¢ postawa otwartosci
wobec zmieniajacej sie rzeczywistosci oraz przekonanie o mozli-
wosci poradzenia sobie z trudnosciami.
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Podmiotowos¢ jest atrybutem czlowieczenstwa, umozliwia su-
biektywne do$wiadczanie i przezywanie $§wiata oraz kierowanie
wlasnym postepowaniem (Czerepaniak-Walczak 1994). Jest zwigza-
na z do$wiadczaniem swojej mocy sprawczej, ktdra uwidacznia si¢
w dokonywaniu krytycznych i racjonalnych wyboréw, $wiadomym
irozsadnym postgpowaniu cztowieka ukierunkowanym na realiza-
cje wlasnych preferencji oraz w ponoszeniu odpowiedzialnosci za
podjete decyzje i dziatania (Czerepaniak-Walczak 2006). Poczucie
podmiotowos$ci umozliwia postrzeganie siebie jako sprawcy wtas-
nego polozenia, traktowanie celéw dzialania jako obiektu wlasnych
intencji, preferencji i wyboréw, a $wiat woko? siebie — jako szanse
dla swoich mozliwos$ci (Obuchowski 1993).

Podmiotowo$¢ jest immanentng wlasciwoscig czlowieka. Wy-
znacza sposob postepowania, postawe i funkcjonowanie w ota-
czajacym $wiecie. Okresla powigzanie migdzy cztowiekiem, jego
aktywnoscia i jej rezultatami. Podmiot jest §wiadomym bytem,
wywierajagcym wplyw na przebieg zdarzen, w ktérych uczestniczy.
Mozna wyrdzni¢ trzy korelaty podmiotowosci: swiadoma moc
sprawczg, krytyczny i racjonalny wybor dziatan ukierunkowanych
na realizacje wlasnych preferencji oraz odpowiedzialnos$¢ i od-
wage ponoszenia konsekwencji dokonywanych wyborow (Cze-
repaniak-Walczak 2006, s. 114). Podmiotowo$¢ dotyczy relacji
czlowieka z otaczajacym $wiatem i wplywu, jaki jego dziatalnos¢
wywiera na otoczenie. Czlowiek, jako podmiot swojego zycia,
potrafi rozpoznac i zrozumie¢ swojg sytuacje, wykorzystujac rézne
doswiadczenia, interpretowac i selekcjonowa¢ naptywajace bodz-
ce, biorgc pod uwage postawione zadanie, umie wyprowadza¢
wnioski o charakterze dedukcyjnym i indukcyjnym, czyli analizo-
wacé przyczyny i przewidywac konsekwencje swego postepowania
(Tomaszewski 1985). Poczucie podmiotowosci sprawia, ze ,los
cztowieka przestaje by¢ okreslany przez okolicznosci zewnetrzne,
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a on sam przestal by¢ pasywnym obiektem manipulacji” (Rey-
kowski 1988, s. 199).

Swiadomo$¢ bycia podmiotem wigze sie z tworzeniem repre-
zentacji siebie jako sprawcy zmian w swoim zachowaniu i otocze-
niu. Mozna jg okresli¢ jako szczegolng forme ,,ustosunkowania do
siebie i §wiata” albo ,,charakterystyczny styl regulacji zachowania’,
ktdre towarzysza ludzkiej aktywnosci sprawczej (Kofta 1989, s. 35—
36). Podmiotowos¢ realizuje si¢ w dzialaniu czlowieka poprzez
wplywanie na przebieg wydarzen w swoim $rodowisku - kto jest
bierny, ten nie jest podmiotem (Wielecki 2003). Czltowiek majacy
poczucie podmiotowosci jest kreatorem swojego rozwoju poprzez
uaktywnienie i wykorzystanie wlasnego potencjalu oraz odkrycie
i realizowanie wartosci, co prowadzi do wartosciowego sposobu
zycia. Zycie oparte na warto$ciach oznacza postepowanie wedlug
zasad, kontrolowanie swojej aktywnosci, wiare w swoje mozliwosci,
podejmowanie wysitku, nastawienie na rozwoj, dlatego podejmujac
kwestie kariery nie mozna ignorowac¢ zagadnien aksjologicznych.
Kariera zwigzana z realizowaniem warto$ci pomaga ludziom wy-
rwac si¢ z przecigtnosci, pozosta¢ otwartym na wyzwania $wiata,
zmieniac siebie samego i swoje otoczenie, realizowa¢ aspiracje
i zobowigzania w aspekcie indywidualnym i spotecznym. Warto-
$ci sg podstawa, ktora nie tylko decyduje o Zyciu jednostki, ale tez
»okreéla linie postepowania i strategie, ktore buduja zycie w spo-
teczenstwie [...] Nie mozna oddzieli¢ od siebie wartosci osobistych
i wartosci spotecznych” (Jan Pawel II 1991, s. 144). Czlowiek jest
istotg spoteczng i wspdlistnieje z innymi ludzmi, dlatego jego wy-
bory dotyczace wlasnej kariery majg réwniez spoleczny charakter.

Podmiotowos¢ nierozerwalnie 1aczy si¢ z wolnoscia dotycza-
ca podejmowanych decyzji i dziatan oraz z odpowiedzialnoscig.
Wolnos¢ dotyczy czyndéw swiadomych i intencjonalnych, opartych
na wartosciach, poniewaz bez nich przestaje cokolwiek znaczy¢.
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Nie jest to mozliwo$¢ postepowania wedlug wlasnego uznania
bez zadnych granic, poniewaz oznaczaloby to ograniczenie lub
wykluczenie wolnosci innych oséb. Autentyczna wolnos¢, jak pisze
Szabata (1997, s. 14-18), to wolnos¢ odpowiedzialna na gruncie
aksjologicznym, dlatego ,,trudno jest méwi¢ o wolnosci u ludzi
pozbawionych poczucia odpowiedzialnosci za wlasne decyzje i ich
konsekwencje”. Wedlug Chatas (2018, s. 17) mozna wyroznic¢ dwie
kategorie wolnosci: ,wolno$¢ od (zta, naciskow zewnetrznych, sta-
bosci cztowieka) oraz wolno$¢ do (wyboru dobra, wlasciwej hierar-
chii wartosci, rozwijania osobowosci, twdrczosci, cztowieczenstwa
w cztowieku)”.

Wolne decyzje dotyczace realizowania wlasnej kariery dokony-
wane s3 na bazie i w kontekscie wartosci, poniewaz ,,miarg wolnosci
jest poczucie odpowiedzialnosci, a miarg odpowiedzialnos$ci, win-
ny by¢ wartosci. To wlasnie wartodci s3 drogowskazami naszego
zachowania, to wedlug nich oceniamy sytuacje, tj. konkretne za-
chowania jednostek i grup spotecznych. Wartosci sg nieodfacznym
sktadnikiem indywidualnego i spolecznego procesu decyzyjnego.
Zachowanie decyzyjne jest nie do pomyslenia bez wartosciujacego
wyboru. Wartos$ci bezposrednio wptywaja na zachowanie jednost-
ki, szczegolnie te — o ktérych mowimy wartosci moralne ze swym
dychotomicznym podzialem na «dobro» i «zto»” (Szabala 1997,
s. 21), ktore decyduja o sposobie postgpowania. Urzeczywistnianie
wolnosci zachodzi przez odpowiedzialne dziatanie. Odpowiedzial-
no$¢ stanowi ,wskaznik cztowieczenstwa. To ona warunkuje Zycie
czlowieka, a tym samym $wiata z ludzkg twarza. Jest integralnie
zwigzana z podmiotowym rozwojem intelektualnym, psychicznym,
spolecznym, moralnym dzialaniem czlowieka, orientacja aksjo-
logiczna, tozsamoscia czlowieka” (Chatas 2018, s. 18). Odpowie-
dzialnos$¢ odnosi sie do dokonywanych wybordéw, przyjmowania
przewidywalnych i nieprzewidywalnych konsekwencji, a przede
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wszystkim do wybierania warto$ci. Zaprzeczeniem wolnosci jest
ucieczka w determinizm, czyli zrzucanie odpowiedzialnosci na ze-
wnetrzne okolicznosci, na ktére mamy niewielki lub Zaden wplyw.

Przedstawione rozwazania pozwalajg na uzasadnienie przy-
jetego zalozenia, w ktorym kariera jest pojmowana jako proces
realizowania wartosci. Czlowiek jako podmiot wtasnego zycia sam
dokonuje wyboru wartosci, ktére okreslaja cele i wyznaczaja sposo-
by ich osiggnigcia. Kariera oparta na realizowaniu podmiotowosci
ma gleboki sens, poniewaz wprowadza cztowieka na droge reflek-
syjnego i $wiadomego kreowania swojej przyszlosci.



Rozdzial IV

Problematyka postaw
w $wietle literatury przedmiotu

Pytanie o to, dlaczego ludzie dzialaja w okreslony sposéb albo dla-
czego w podobnych sytuacjach czy wobec tego samego przedmiotu
rozne osoby reagujg w rdzny sposob, odnosi si¢ do czynnikéw wy-
znaczajacych ludzkie postgpowanie, wérdd ktorych istotne znacze-
nie przypisuje si¢ postawom czlowieka, szczegdlnie jesli zachowania
te nabierajg ksztaltu wzglednie utrwalonego (Nowak 1973). W li-
teraturze naukowej opisano wiele koncepcji postaw, dotyczacych
wyjasniania ludzkich zachowan (m.in. Fuson 1943; Fishbein 1965;
Obuchowski 1983; Rosenberg 1960; Nowak 1973; Marody 1976;
Madrzycki 1977; Mika 1982; Wojciszke 2014). Problematyka po-
staw jest analizowana w ujeciu teoretycznym oraz empirycznym,
w zwigzku z przewidywaniem i wyja$nianiem dziatalnosci czlo-
wieka. Badania nad postawami sg istotne poznawczo, poniewaz
stuza teoretycznemu wyjasnieniu opisywanych zjawisk, a takze
sa wazne z praktycznego punktu widzenia, poniewaz ulatwiaja
zrozumienie, skad biorg sie takie, a nie inne zachowania ludzi, ja-
kie czynniki je determinujg i w jaki sposéb mozna ewentualnie te
zachowania modyfikowa¢. Postawy sg przedmiotem wielu badan,
przede wszystkim w dziedzinie psychologii i socjologii, a z uwagi
na ich powigzanie z postepowaniem czlowieka w réznych obszarach
jego funkcjonowania, badania te s3 zorientowane humanistycznie,
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odnoszg si¢ wiec do nauk humanistycznych i spolecznych, maja
zatem charakter interdyscyplinarny. Umozliwia to prowadzenie
bardziej kompleksowych badan nad postawami i dokonywanie
pogtebionych analiz, wynikajacych z réznych podejs¢ badawczych.

1. Postawa i jej wlasnosci

Postawa jest konstruktem teoretycznym, majacym wyjasnic trwa-
I3 tendencj¢ do pozytywnego lub negatywnego wartosciowania
obiektu postawy (Wojciszke 2014). Wyraza pewien wzglednie staly
stosunek cztowieka do okreslonych zjawisk, gotowos$¢ do dziatania
w okreslony sposéb wobec przedmiotow, oséb, instytucji i same-
go siebie. Przyjecie okreslonej postawy reguluje relacje cztowieka
z otoczeniem, wywiera dynamiczny i ukierunkowany wptyw na jego
zachowanie; jest wartosciujagcym nastawieniem wobec dowolnego
obiektu, wyuczong gotowoscig do myslenia o obiekcie, osobie czy
zagadnieniu w okreslony sposéb, tendencjg do reakcji o charakterze
oceniajagcym. (Myers 2003; Wojciszke 2014).

W literaturze naukowej istnieje wiele réznych definicji terminu
postawa, w zaleznosci od koncepcji teoretycznej, prezentowane;j
dyscypliny czy analizowanego aspektu postawy. Mika (1982) wy-
réznia trzy grupy definicji postaw: definicje nawigzujace do tradycji
behawiorystycznej lub psychologii uczenia si¢; definicje nawiazujace
do koncepcji socjologicznej, w ktorej zwraca si¢ szczegolnie uwage
na stosunek cztowieka do danego przedmiotu oraz definicje nawig-
zujace do teorii poznawczych w psychologii. W perspektywie beha-
wiorystycznej zwraca si¢ szczeg6lng uwage na zachowania jednostki,
reakcje wobec §wiata zewnetrznego, w tym otoczenia spofecznego,
powtarzajace sie i konsekwentne, pojawiajace si¢ zawsze w okre-
$lonej sytuacji lub w zwigzku z okreslonym przedmiotem. W tym
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ujeciu postawa jest rozumiana jako pewnego rodzaju dyspozycja
do zachowania si¢ w okreslony sposéb (Fuson 1943; Droba 1933;
Scott 1959). W koncepcjach socjologicznych podkresla si¢ stosunek
osoby przejawiajacej dang postawe wobec przedmiotu, ktérego ona
dotyczy. Postawa w tym ujeciu to najczesciej okreslony, wzgled-
nie trwaly, emocjonalny lub oceniajacy stosunek do przedmiotu,
wyrazany w kategoriach pozytywnych, negatywnych lub neutral-
nych (Thurston i Chave 1929; Murray i Morgan 1945; Fishbein
1965; Obuchowski 1983; Reykowski 1973). W teoriach poznaw-
czych w psychologii podkresla si¢, zZe postawa obejmuje nie tylko
okreslone zachowanie czy stosunek emocjonalny badz krytyczny
wobec jakiego$ przedmiotu, ale tez odnoszace si¢ do niego elementy
poznawcze (Asch 1952; Rosenberg 1960; Krech i Crutchfield 1948;
Nowak 1973; Marody 1976; Madrzycki 1977; Mika 1982).
Podstawa dalszych analiz i prezentowanej koncepcji realiza-
cji kariery jest definicja Nowaka, wedlug ktdrej postawe czlowie-
ka, jego nastawienie wobec jakiego$ przedmiotu, charakteryzuje
»0g0l wzglednie trwalych dyspozycji do oceniania tego przedmiotu
i emocjonalnego nan reagowania oraz ewentualnie towarzyszacych
tym emocjonalno-oceniajacym dyspozycjom wzglednie trwalych
przekonan o naturze i wlasnosciach tego przedmiotu i wzglednie
trwalych dyspozycji do zachowania si¢ wobec tego przedmiotu”
(Nowak 1973, s. 23). Przedmiotem postawy moze by¢ konkret-
ny czlowiek, grupa ludzi, obiekt materialny, zbiér przedmiotdw,
a takze pewne zdarzenia lub sytuacje. Postawa zawsze jest posta-
wa danego czlowieka, a ,,0 jej istnieniu i zakresie decyduje to, czy
iwjaki sposdb dana kategoria przedmiotow jest przez okreslonego
czlowieka postrzegana” (Marody 1976, s. 16). Skladniki postawy
tworzg komponenty: emocjonalno-oceniajacy, poznawczy i beha-
wioralny (m.in. Nowak 1973; Marody 1976; Madrzycki 1970; Eagley
i Chaiken 1993), przy czym pierwszy z nich odgrywa role najbar-
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dziej istotng. Obejmuje reakcje emocjonalne, w znaczeniu defini-
cyjnym jest on czynnikiem konstytuujacym postawe, a pozostate
komponenty moga, ale nie muszg by¢ elementami danej postawy.
Postawa niezawierajagca komponentu emocjonalno-oceniajacego
jest, w sensie definicyjnym, niemozliwa (Nowak 1973). Wedlug
Obuchowskiego tres¢ najbardziej rozpowszechnionych definicji
postaw mozna sprowadzi¢ do nast¢pujacego ujecia: postawy to
»formacje wzglednie trwale, wyznaczone przez ubiegte doswiad-
czenie, stanowigce swego rodzaju predyspozycje do okreslonego
emocjonalnego reagowania” (Obuchowski 1973, s. 127).
Komponent poznawczy tworza: wiedza, przekonania, mysli
i opinie na temat przedmiotu postawy, a komponent behawioralny
to ,mniej lub bardziej jednorodny zesp6t dyspozycji do zachowania
sie w okreslony sposob” (Marody 1976, s. 20). Postawy ludzi réznia
sie od siebie w zaleznos$ci od doswiadczenia cztowieka o charakterze
poznawczym, emocjonalnym lub behawioralnym. Postawy o cha-
rakterze poznawczym ksztaltujg si¢ na bazie informacji opartych
na faktach zwiazanych z ludzmi, przedmiotami lub ich poglada-
mi. W tej kwestii wazna jest analiza wad i zalet obiektu postawy,
a w rezultacie ustosunkowanie si¢ wobec obiektu w postaci dazenia
do niego lub unikania go. Postawy o zrédtach emocjonalnych sa
konsekwencjg emocji oraz przyjetych wartosci. W tym przypadku
emocje i uczucia przesadzaja o dazeniu do obiektu lub jego uni-
kaniu. Postawy o zZrédtach behawioralnych obejmuja dziatania lub
tez obserwowane zachowania przejawiane wobec obiektu posta-
wy. Wojciszke (2014) podkresla, ze niektére badania dowodza, iz
reagowanie na obiekt postawy uktada si¢ w trzy odrebne rodzaje
reakcji na dany obiekt, np. w sytuacjach, kiedy obiekt postawy jest
konkretnym przedmiotem lub osobg, emocjonalny wskaznik po-
stawy jest mierzony za posrednictwem fizjologicznych wskaznikéw
emocji, za$ skfadnik behawioralny - za posrednictwem rzeczywi-
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stych zachowan. Kiedy wszystkie trzy sktadniki s3 mierzone za
pomoca wypowiedzi badanych osdb, a obiekt postawy ma charakter
abstrakcyjny, skladniki te zlewajq sie, a postawy nabieraja jedno-
wymiarowego charakteru.

Zdaniem Nowaka (1973) tréjelementowa, strukturalna definicja
postawy silnie wigze trzy komponenty postawy, stad wyodrebnienie
ich na drodze analitycznej wymaga niemalego trudu. Wigkszos¢
ludzi przejawia po prostu okreslong postawe wobec danego przed-
miotu, czyli ,,okreslony system predyspozycji do réznorodnego nan
reagowania, i to czgsto zaréwno poznawczego, jak i emocjonalno-
-oceniajacego, jak tez i behawioralnego, przy czym rézne te elemen-
ty doswiadczane s facznie w sensie wspdlnoty ich przedmiotowego
odniesienia” (Nowak 1973, s. 25). Struktura postawy obejmuje
wigc: elementy poznawcze, tendencje do zachowania oraz stosunek
emocjonalny. Mika (1982) wyr6znia nastepujace wymiary postawy,
odnoszace sie do jej trzech komponentéw: znak postawy (pozytyw-
ny, negatywny, neutralny) oraz sile postawy (liczbe pozytywnych
lub negatywnych ocen danego przedmiotu).

Wedlug Madrzyckiego (1973, s. 319) ,,postawa jest organizacja
wiedzy, przekonan uczu¢, motywow i pewnych wzoréw zachowania
jednostki zwigzang z okreslonym przedmiotem czy klasa przedmio-
tow” i mozna jej przypisac takie cechy, jak: odpowiedni kierunek
(znak), sile, tres¢ przedmiotu, zakres, zlozonos¢, zwartos¢, stopien
powiazania danej postawy z innymi postawami. Tres¢ przedmiotu
dotyczy roznic zwigzanych z tym, co jest przedmiotem postawy.
Zakres postawy odnosi si¢ do tego, czy dotyczy ona jednego czy
wigkszej liczby przedmiotéw. Sa postawy, ktorych przedmiotem jest
cos$ jednostkowego i s3 postawy odnoszace si¢ do klasy przedmio-
tow. Ztozonos¢ postawy okresla, na ile rozwiniete sa poszczegolne
komponenty postawy. Mozna wyr6zni¢ postawy o silnie rozwinie-
tych wszystkich trzech komponentach i takie, w ktérych pewne
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komponenty s3 mniej rozwiniete. Zwarto$¢ postawy to zgodnosé¢
miedzy trzema wymienionymi komponentami, pod wzgledem
znaku i sity. Wszystkie trzy komponenty powinny by¢ zgodne co
do sily i znaku. W okresie ksztaltowania si¢ postaw mogg istnie¢
réznice miedzy poszczegdlnymi komponentami postaw, w zakresie
sily i znaku. Jednak zgodnie z koncepcjami réwnowagi poznawczej
roznice takie sg szybko wyréwnywane. Stopien powigzania danej
postawy z innymi postawami okresla, czy postawy sa wzglednie
izolowane od innych postaw, czy tez sa silnie powigzane z innymi
postawami (Madrzycki 1977). Mimo, Ze postawy sa strukturami
wzglednie trwalymi, to jednak pewne z nich mogg by¢ bardziej,
inne natomiast mniej trwate. Tak wiec trwalo$¢ moze by¢ réwniez
jednym z wymiaréw postaw (Mika 1982).

Kazda z cech moze stanowi¢ kryterium uporzagdkowania postaw
wobec okreslonego przedmiotu. Obuchowski (1973, s. 129-130)
zwraca uwage na kolejne cechy postaw. Pierwsza z nich jest wzgled-
nie trwala wlasciwo$¢ jednostki, a nie chwilowy stan emocjonalny.
Nastepna, charakterystyczng wlasnoscia postaw jest rézny poziom
ich uswiadomienia. Moze to prowadzi¢ do sprzecznosci miedzy wy-
razang na dany temat opinig a rzeczywistym zachowaniem. Trudno
tez poddawac wlasnej ocenie zrédla postaw, poniewaz ich uzasad-
nienie prawie zawsze ma charakter wtérnej racjonalizacji, co sta-
nowi istotny czynnik utrwalajacy postawe i obnizajacy mozliwos¢
jej krytycznej modyfikacji. Kolejng istotng cechg postaw jest ich
insularnos¢, tzn. niezalezne od siebie formowanie i funkcjonowa-
nie. Postawy, ksztaltowane w réznych sytuacjach i réznych okresach
zycia cztowieka, stanowig uktad w wielu wypadkach sprzecznych ze
sobg i niezaleznych od siebie czynnikéw regulujacych zachowania.
Postawy tego rodzaju moga by¢ bardziej lub mniej uswiadomione,
sg niezalezne od siebie i nie ulegajg procesom wzajemnej koordy-
nacji. W tym ujeciu postawy wyznaczaja poglady, przekonania,
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dokonywanie wyboréw i realizacje planéw zyciowych, jednak jest
to raczej odruch bezwarunkowy, wybor bezrefleksyjny lub wybor,
ktéry ma charakter wtdérnej racjonalizacji. Obuchowski wyrdznia
tez postawy wyraznie u§wiadomione, ktére wynikajg z przemyslen
czlowieka, poddaja sie tez racjonalnym korektom. Systemy postaw
tego rodzaju s3 wzajemnie zalezne, ksztaltujg sie w miare pogle-
biania i poszerzania wiedzy o $wiecie, tworzac spdjny logicznie
system. Formujg si¢ na poziomie organizacji informacji, w sposéb
hierarchiczny, funkcjonujg wedlug wyuczonych regut myslenia.
Stad mozna wyrézni¢ dwa rodzaje postaw: konkretne (powigzane
z reakcja na jednostkowe wydarzenie) oraz hierarchiczne (formo-
wanie modeli §wiata o réznych poziomach ogdlnosci, w zaleznosci
od wymagan rozwigzywanego zadania). Postawy konkretne lub
hierarchiczne nie s3 wyznaczone przez przedmiot, ktérego dotyczy
postawa, przy czym Obuchowski podkredla, ze utrwalenie lub ak-
tualizowanie danej postawy zalezy od wielu okolicznosci, miedzy
innymi od stanéw emocjonalnych. Emocje ujemne aktualizujg
postawy konkretne, natomiast dodatnie — postawy hierarchiczne.
Ma to ogromne znaczenie w odniesieniu do modyfikowania postaw
czlowieka - inaczej przebiega proces ksztaltowania postaw opartych
o kody konkretne, a inaczej w przypadku postaw opartych o kody
hierarchiczne.

2. Modyfikowanie postaw

Problematyka formowania postawy czlowieka wymaga poznania
warunkow i sposobéw zmiany postaw. Kwestie te dotycza prze-
waznie zmieniania, a nie ksztalttowania postaw, poniewaz ludzie,
ktérych postawy maja by¢ modyfikowane, najczesciej juz wezesniej
posiadali jakie$ postawy, ktore bezposrednio wptywaja na formowa-
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nie nowych. Jedynie u matych dzieci ksztaltowanie postaw zaczyna
sie niemal od punktu zerowego (Madrzycki 1973).

Z postawami wigzg si¢ okreslone zachowania. Zmiana postawy
jest szczegolnie korzystna w przypadku, kiedy cztowiek, poprzez
swoje postepowanie, szkodzi innym lub samemu sobie, co stanowi
uzasadnienie prowadzenia badan dotyczacych tej problematyki czy
podejmowania dzialan w tym zakresie. Dazenie do zmiany posta-
wy ma réwniez sens wtedy, gdy postawy sa nadmiernie sztywne,
dogmatyczne, skostniale, niedostosowane do aktualnych warunkéw
i okolicznosci. Potrzeba zmiany postaw pojawia si¢ rowniez wtedy,
gdy nie odpowiadajg one catkowicie wymaganiom Zycia spoteczne-
go i wigza sie np. z negatywnym nastawieniem do waznych wartosci.
Zagadnienia zwigzane ze zmiang postaw wymagaja wyjasnienia
teoretycznego oraz mozliwosci zastosowania praktycznego.

Zdaniem Madrzyckiego (1973) podstawowa zasada uporzad-
kowania postaw jest uszeregowanie ich wedlug stopnia przychyl-
nosci lub nieprzychylnosci wobec jakiego$ przedmiotu. Na dwdch
przeciwleglych, skrajnych biegunach osi ilustrujacej taka sytuacje
umieszczone s3 postawy pozytywne oraz przeciwne do nich po-
stawy negatywne. Im blizej srodka, tym bardziej maleje stopien
przychylnosci lub nieprzychylnosci danej postawy, przy czym po-
stawy, zaréwno pozytywne, jak i negatywne, znajdujace si¢ po obu
stronach neutralnego, srodkowego punktu moga charakteryzowa¢
sie podobnymi cechami. Zmiana postawy moze by¢ wigc okreslona
jako ,w najszerszym znaczeniu przesuniecie jej potozenia w ktd-
rymkolwiek z hipotetycznie przyjetych kontinuum, zmiana sily,
zwartosci, zlozonosci itp” (Madrzycki 1973, s. 319). W wezszym
znaczeniu o zmianie postaw mozna mowic réwniez wtedy, gdy ,,wy-
stepuje przesuniecie ich potozenia w kontinuum wyznaczajacym
kierunek” (tamze). Stad mozna wyrdzni¢ dwa typy zmian postaw:
zgodnych z dotychczasowym kierunkiem oraz niezgodnych, czyli
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nastepuje przeksztalcenie postaw pozytywnych w bardziej pozy-
tywne lub negatywnych w bardziej negatywne. Zmiany niezgodne
wystepuja wtedy, gdy postawy pozytywne przeksztalcajg si¢ w mniej
pozytywne, a zmiany negatywne w mniej negatywne. Zmiany zgod-
ne z dotychczasowym kierunkiem tatwiej ulegaja modyfikacji, moz-
na tez je przyspieszy¢ przez swiadome oddzialywanie, natomiast
najtrudniej jest spowodowac¢ zmiane¢ postaw sprzecznych z do-
tychczasowym kierunkiem, czyli zmieni¢ postawe na przeciwna.

Formowanie postaw dokonuje si¢ na podstawie wtasnych do-
$wiadczen, ale tez przez nasladownictwo, identyfikacje itp. Poprzez
doswiadczenia ksztaltujg si¢ przekonania i stosunek emocjonal-
ny wobec danego przedmiotu. Wystepuje wtedy uczenie si¢ na
podstawie doswiadczen. Postawa wplywa na zachowanie wobec
jakiego$ przedmiotu, co prowadzi do nabywania nowych doswiad-
czen, ktore z kolei modyfikujg postawe. Jesli pewne wzory dziatan
prowadza do zaspokojenia lub niezaspokojenia potrzeby, powoduje
to utrwalanie danej postawy. Jednostka przejawia wtedy tendencje
do dostosowania informacji do postaw oraz do dziatania wedlug
wczesniej utrwalonych postaw. W takim przypadku w niewiel-
kim stopniu modyfikuje wlasng postawe pod wpltywem nowych
informacji oraz wykonywanych dziatan (Madrzycki 1973). Row-
niez Sicinski (1961) uwaza, ze na postawy ludzi oddziatujg przede
wszystkim indywidualne doswiadczenia i potrzeby, a zachowania
ludzi ksztaltujg sie gtéwnie pod wptywem konkretnych warunkdw,
ktérych zmiana powoduje nabywanie nowych doswiadczen i mo-
dyfikacje postaw. Czynniki ksztaltujace postawy moga mie¢ wiec
charakter wewnetrzny (np. osobiste doswiadczenia jednostki) lub
zewnetrzny (np. uwarunkowania spoteczno-kulturowe, zamierzone
i niezamierzone oddzialywania).

Wedlug Madrzyckiego (1973) utrwalona postawa stanowi
wzglednie samodzielng organizacje, rzadzaca si¢ swoimi prawami,
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z wlasng strukturg i charakterystycznymi wlasciwo$ciami. Struktura
dazy do stanu rownowagi, stad zmiana jednego elementu struktury
wywoluje zmiane innych, co umozliwia powrdt do stanu réwnowa-
gi. Opierajac si¢ na tym zalozeniu mozna sformulowac pewne zasa-
dy dotyczace zmiany postaw. System postaw czlowieka jest fatwiej
podatny na zmiang, jesli znajduje si¢ w stanie niezréwnowazenia.
Dazenie do rownowagi czyni wigc postawe podatng na zmiany,
natomiast postawy silne, wewngtrznie zrdwnowazone sg odporne
na zmiane. Postawy bardziej ztozone, rozbudowane wewnetrznie
i powigzane z innymi postawami systemu, trudniej ulegaja zmianie
niz postawy mniej ztozone. Jesli postawa zajmuje centralne miejsce
w systemie postaw — jest bardziej odporna na zmiane niz postawa
zajmujgca miejsce peryferyjne. Postawy centralne, wpltywajace na
inne postawy, dotycza tego, co dla jednostki stanowi najwyzsza
warto$¢. Latwiej zmienic tez postawe niezgodna z cato$cig systemu
czy aktualnymi potrzebami jednostki. Przy modyfikacji postaw
istotne znaczenie ma tez grupa, w ktorej jednostka znajduje opar-
cie. Jesli w grupie znajduja si¢ osoby prezentujace rézne postawy,
wtedy tatwiej ulegaja zmianie postawy czlonka grupy. Rowniez
zmiana rél w grupie, a takze zrywanie zwigzkow z dotychczasowa
grupa i nawigzywanie ich z inng, sprzyja zmianie postaw jednostki.
Modyfikacja postaw zalezy tez od funkcjonowania ego, w sktad
ktorego wchodza postawy centralne, ktére bardzo trudno zmienic.
Jednostka broni sie przed pozbawieniem jej tego, co stanowi dla
niej najwyzsza wartos¢, stad proby zmiany centralnych postaw
zagrazajg poczuciu wlasnej wartosci. Ludzie nie chcg by¢ poucza-
ni, zmuszani, naklaniani, dlatego te formy dzialan w niewielkim
stopniu oddzialuja na zmianeg postaw centralnych. Wazne jest wigc
nie tylko posiadanie wtasciwej hierarchii wartosci, ale tez prezen-
towanie postawy otwartej, ktéra nie wywoluje nieracjonalnych
mechanizméw obronnych.
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Problematyka zmiany postaw moze odnosi¢ si¢ do uksztalto-
wania dotychczas nieistniejacej postawy, zmiany sily postawy lub
zmiany znaku postawy. Wsrdd badaczy nie ma pelnej zgodnosci
co do mozliwosci przeksztalcania i zmian postaw. Badanie réznic
w ksztaltowaniu i zmianach postaw moze by¢ prowadzone z réz-
nych perspektyw, na przyktad uwzgledniajac poznawczy, emocjo-
nalny i behawioralny tor oddziatywania na postawy; w analizach
mozna wykorzystywa¢ dane pochodzace z badan opinii publicznej,
z badan miedzykulturowych czy tez z badan eksperymentalnych.
Pewne uporzadkowanie badan nad modyfikowaniem postawy sta-
nowi schemat: nadawca (zZrédlo informacji)—>przekaz—kanat—
odbiorca (Mika 1982), ktérego elementy odgrywaja wazna role
w procesie formowania postaw. Nadawcg jest osoba prezentujgca
okreslong postawe, posiadajaca wlasne poglady, dazaca do uksztal-
towania lub zmiany postaw odbiorcéw. Przekazywany komunikat
moze mie¢ posta¢ werbalng lub niewerbalng. Jest przekazywany
okreslonym kanatem (np. wzrokowym, stuchowym, wechowym,
dotykowym) do odbiorcy, ktéry po otrzymaniu komunikatu reaguje
emocjonalnie, niekiedy modyfikuje jego tres¢, nastepnie akceptuje
go lub odrzuca, zmieniajac swoja postawe lub nie (Major i Ulman
2011). Istotne znaczenie majg w tym przypadku cechy nadawcy,
przede wszystkim jego wiarygodnos¢. Zalezy ona réwniez od tego,
jak postrzegane sg jego postawy. Jesli sa one zblizone do postaw
odbiorcy, to wiarygodno$¢ nadawcy jest wyzsza niz wowczas, gdy sa
z nimi rozbiezne. Jezeli niewiarygodnemu nadawcy uda si¢ nakto-
ni¢ odbiorce do zachowania si¢ w sposdb pozadany przez nadawce,
wtedy zmiany wywolane przez niego w postawach odbiorcy beda
silniejsze, niz analogiczne zmiany wywotane w tej sytuacji przez na-
dawce wiarygodnego. Kolejng wlasnoscig przekazu, oddzialujaca na
modyfikowanie postaw jest jego tres¢, a takze liczba, jakos¢ i rodzaj
zawartych w nim argumentoéw, a takze to, czy maja one charakter
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emocjonalny czy racjonalny i czy przekaz jest jednostronny, czy
dwustronny. O skutecznosci przekazu decyduja tez cechy odbiorcy
uksztaltowane przez otoczenie spoteczne: rodzing, przyjaciot, zna-
jomych, wspotpracownikow, osoby bedace autorytetem. Zasadniczg
role w ksztaltowaniu postaw, szczegélnie w okresie dziecinstwa,
odgrywaja rodzice. Ich postawy, a takze stosowane $rodki wycho-
wawcze wplywaja na uksztaltowanie si¢ okreslonych postaw u ich
dzieci, co powoduje, Ze czg¢sto postawy dzieci sa podobne do postaw
rodzicow. Jest to zwigzane z duzg zaleznos$cig dziecka od rodzicow.
Kolejne cechy odbiorcy, oddzialujace na modyfikacje¢ postawy to:
bierne lub aktywne odbieranie tresci przekazéw, ogolna podatnosc¢
na perswazje, cechy osobowosci, geneza podatnosci na perswazje
(Mika 1982).

Jesli nadawce uwazamy za osobe godng zaufania i majaca
wlasciwy osad o rzeczywistosci, to gloszone przez nig przekonanie
akceptujemy i wlgczamy w nasz system wartosci. Istotne znacze-
nie ma tez wladza, jaka dysponuje osoba oddzialujaca, a takze jej
atrakcyjnos¢ i wiarygodnos¢ (Aronson 2009).

Zmiana postaw wobec okreslonego przedmiotu moze by¢ wy-
nikiem przyswajania nowych informacji o tym przedmiocie lub
nabywania doswiadczen w bezposrednim kontakcie z tym przed-
miotem. Modyfikacja postawy nastepuje poprzez przyswojenie
wielu doswiadczen w ciagu dlugiego okresu czasu, ale tez jedno
traumatyczne doswiadczenie moze spowodowaé zmiang¢ postawy.
Moze to by¢ tez spowodowane zamierzonym oddzialywaniem in-
nych oso6b lub wplywem niezamierzonym. Metody zmiany postaw
zamierzone muszg by¢ odpowiednio zorganizowane i zrealizowane,
np. w postaci metod stownych (przekazywanie informacji, argu-
mentowanie, dyskusje i innych) czy wtasciwg organizacj¢ warun-
kéw otoczenia, w tym np. zajeé, pracy, wypoczynku itp. (Madrzycki
1973). Zmianie postaw sprzyja wigc zaktywizowanie proceséw
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poznawczych, co umozliwi ocene stanowiska przeciwnego, a takze
stwarzanie warunkéw umozliwiajacych wzglednie samodzielne
dochodzenie do pozadanych postaw.

Reykowski (1973), analizujgc problematyke zmiany postaw, wy-
réznia trzy czynniki powodujace te zmiany. Pierwszym z nich sa
oddzialywania, ktére zmieniajg rownowage emocjonalng jednostki,
np. zmiane stanu zaspokojenia potrzeb, poziom leku, wytwarza-
nie nowych powigzan emocjonalnych lub likwidacja starych itp.)
Modyfikacja postaw moze wiec nastgpi¢ pod wplywem zmiany do-
$wiadczen emocjonalnych z okreslonym przedmiotem. Tego rodzaju
zmiany zachodza przede wszystkim wobec obiektéw polaczonych
wiezig uczuciowy z jednostka prezentujaca dang postawe. Kolej-
nym czynnikiem zmiany postawy sg oddzialywania informacyj-
ne, dotyczace wlasnosci okreslonego przedmiotu, wystepujace jako
wiadomosci, obrazy czy doswiadczenia. Jednak jednostka broni si¢
przed informacjami, ktére zmienig jej stan wiedzy o waznym dla
niej przedmiocie, dlatego oddziatywania tego typu mogg okazac si¢
nieskuteczne. Zmiana postawy moze by¢ wywotana réwniez od-
dzialywaniami dyrektywnymi (np. wydawaniem polecen, nakazdw,
udzielaniem rad, sugestii itp.), ktore wytwarzaja u jednostki gotowos¢
do okreslonych zachowan. Réwniez w tym przypadku jednostka
broni sie¢ przed wykonywaniem czynnosci sprzecznych z jej posta-
wami. Jesli jednak te oddziatywania sktaniajg jednostke do zachowan
sprzecznych z jej postawami, moze to doprowadzi¢ stopniowo do
zmiany calej struktury postaw. Podsumowujac, mozna stwierdzic,
ze podstawowa przyczyng modyfikacji postaw jest zmiana stosunku
miedzy jednostka i otoczeniem. Wszystko, co prowadzi do istotne;j
reorganizacji otoczenia, zmusza jednostke do podjecia nowych form
aktywnosci, a w rezultacie oddziatuje na modyfikacje postaw.

Istnieje wiele roznych teorii ksztaltowania i zmian postaw.
Wiekszo$¢ z nich nawigzuje do okreslonych teorii psychologicz-
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nych. Podstawowym zalozeniem teorii opartych na podejsciu po-
znawczym jest zmiana sposobu myslenia o przedmiocie postawy,
a najczestszym $rodkiem do osiggnigcia tego celu jest przekazywa-
nie informacji lub wykorzystywanie komunikatu perswazyjnego.
W tym podejsciu zaklada sig, ze czlowiek moze po pewnym czasie
zinternalizowad, czyli przyja¢ za wlasne, postawy, poglady, nor-
my czy warto$ci narzucane z zewnatrz. Zgodnie z koncepcjami
badaczy zajmujacymi si¢ naukami poznawczymi, ludzie uczg si¢
nowych postaw w ten sam sposob, w jaki przyswajaja wszystkie
nowe informacje: zmieniajg posiadane struktury poznawcze tak,
aby uwzgledni¢ informacje oraz obserwacje pochodzace z oto-
czenia (Brzezinska i Bruner 2006). Pozytywne efekty przynosi
takze umiejetne wywotywanie konfliktu pomiedzy nieprawidlowa
postawa przejawiang przez pracownika (ktéra powinna ulec zmia-
nie), a oczekiwanym zachowaniem. Spowodowany w ten sposdéb
dysonans poznawczy, czyli nieprzyjemny stan emocjonalny wy-
wolany sprzecznoscig roznych przekonan w tej samej sprawie lub
sprzecznoscig miedzy wlasnymi przekonaniami a postepowaniem,
skutkuje podejmowaniem dziatan redukujacych lub tagodzacych
napiecie. Dzialania te maja na celu zmiang zachowania lub sposo-
bu myslenia (Wojciszke 2002; Kenrick i in. 2002). Postepowanie
prowadzace do wywotlania dysonansu poznawczego obejmuje:
okreslenie przedmiotu postawy; przedstawienie informacji, ktore
jednostka ma przyjac (nalezy si¢ skupic na skutecznosci przekazu);
przeciwstawienie nowych informacji dotychczasowym; zidentyfi-
kowanie i zaproponowanie sposobu zmiany dziatan lub przekonan
w celu dostosowania ich do nowych informacji. Mimo, ze nie jest
mozliwa zmiana przekonan na skutek pojedynczej informacji,
to umiejetny i przemyslany przekaz moze mie¢ duzy wptyw na
ksztaltowanie pozadanych postaw. Podejmujac takie dzialania
nalezy pamieta¢, ze przekazywanie informacji osobom nieche¢tnym
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nowym pomystom i jakimkolwiek zmianom moze by¢ nieskutecz-
ne (Fishbein i Ajzen 1975).

Zdaniem behawiorystow zachowania, opinie i postawy, ktore
sa nagradzane i wzmocnione moga by¢ powtarzane, a ostatecznie
wlaczone do osobistego zestawu wartosci i zachowan rutynowych.
Przykladem takiego podejscia jest teoria wzmocnienia Skinnera
(1976), znana tez jako teoria modyfikacji zachowan lub teoria ucze-
nia si¢. Wedlug Skinnera, indywidualne zachowania cztowieka sg
skutkiem jego poprzednich doswiadczen. Podejscie behawioralne
w odniesieniu do zmiany postaw bazuje wigc na systemie wzmoc-
nien i kar. Ludzie postepujg w dany sposéb, poniewaz nauczyli si¢
w przesztosci, ze pewne zachowania wigzg sie z przyjemnymi efekta-
mi, a inne z nieprzyjemnymi. W tej teorii zaktada sie, ze zachowanie
przynoszace przyjemne konsekwencje prawdopodobnie zostanie
powtdrzone, a nieprzyjemne bedzie zaniechane w przysztosci. We-
dtug Skinnera zachowaniami ludzi steruje srodowisko spoleczne,
poniewaz czlowiek jest istotg reagujaca na otoczenie. Stad mozna
wyjasnic i kierowac zachowaniem jednostki oraz formowac rézne
wzorce zachowania przez manipulowanie srodowiskiem.

Podejscie spoteczne do zmiany postawy opiera si¢ na teorii spo-
tecznego uczenia si¢ (Bandura 2007). Wedlug jej zalozen wiekszos¢
tego, czego ludzie si¢ ucza (postawy czy zachowania) jest efektem
obserwowania innych i zapamietywania ich zachowan. Wiekszosci
swoich zachowan ludzie ucza si¢ poprzez obserwacje i modelowa-
nie, a obserwujac innych zdobywajg wiedz¢ o tym, jak wykonuje
sie dane czynnosci, tak aby pozniej korzysta¢ z zakodowanych in-
formacji jako wskazéwek do dzialania. W spofecznym podejsciu
do zmiany postawy mozna wyrdzni¢ dwa istotne mechanizmy:
modelowanie i konsensus. Modelowanie polega na tym, ze szano-
wany czlowiek czy osoba znaczaca wykazuje zachowanie, ktére inni
zaczynaja nasladowac. Skuteczno$¢ modelowania w ksztaltowaniu
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postawy zalezy od statusu nasladowanej jednostki oraz od tego,
w jaki sposob ocenione sg konsekwencje prezentowanego przez
model zachowania. W wyniku modelowania mozliwe jest poznanie
nieznanego dotychczas wzoru zachowania, powstrzymanie sie od
jakiego$ zachowania lub atwiejsze okazywanie pewnych zachowan.
Mechanizm ten jest o tyle istotny, ze ludzie z natury wykazuja ten-
dencje do nasladowania 0s6b o wyzszym statusie. Zgodnie z teoria
spolecznego uczenia si¢, osoby o wyzszej pozycji bywaja nasladowa-
ne przez osoby o nizszej pozycji, sprawniejsze w jakiej$ dziedzinie
przez mniej sprawne itp. Spoteczne podejscie do zmiany postawy
wykorzystuje takze zasadg¢ konsensusu. Budowanie porozumienia
jest procesem, w ktérym wszyscy czlonkowie grupy spolecznej
rozumiejg problem, kazdy ma szanse wyrazi¢ swoja opinie, a ci,
ktorzy majg watpliwosci moga zrozumie¢ koniecznos¢ zmian. Kon-
sensus rozni sie od jednomyslnej decyzji tym, Ze nie kazdy w grupie
musi mie¢ takg sama opinie. W budowaniu konsensusu tatwiej jest
osiggna¢ porozumienie w sprawach ogélnych, niz w szczegdtowych.

Podsumowujac, mozna zauwazy¢, ze zgodnie z koncepcjami
wywodzacymi sie z teorii uczenia si¢, postawy mozna ksztalto-
wac i zmienia¢ stosujac kary i nagrody o charakterze spotecznym.
Wedtug koncepcji wywodzacych sig z teorii poznawczych, ksztat-
towanie i zmiana postawy polega na przekazywaniu informacji
dotyczacych przedmiotu postawy, na oddzialywaniu na uczucia
lub na prowadzeniu do zmian w zachowaniu. Kazda taka zmiana
wywoluje odpowiednie zmiany w innych elementach podstawy.
Koncepcje wywodzace si¢ z psychologii gtebi sugeruja, ze podstawy
spelniaja funkcje symptomoéw bronigcych ego. Wobec tego postawy
mozna zmienia¢ stosujac $rodki, dzigki ktéorym mozna wykry¢
u odbiorcéw istnienie konfliktéw wewnetrznych, us§wiadomic¢ im
je, a tym samym zmieni¢ postawy bedace ich symptomami (Mika
1982). Koncepcje opierajace sie na podejsciu spolecznym zakta-
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daja, Ze jednostka moze zmieni¢ postawe poprzez obserwowanie
innych i nasladowanie ich zachowan. Jednak nalezy zauwazy¢, ze
zadna z istniejacych obecnie teorii zmiany postaw nie wyjasnia
calosciowo tej problematyki, kazda z nich ma charakter fragmen-
taryczny, dotyczy tylko niektérych aspektéw zmiany postawy lub
zmiany wybranych rodzajow postaw, brakuje przy tym wilasciwego
okreslenia zakresu zastosowania poszczegdlnych teorii — najczesciej
przypisuje si¢ im zbyt ogdlny, uniwersalny charakter. Wyjasnianie
procesu zmiany postawy wymaga wiec taczenia ze sobg réznych
teorii lub ich elementéw (Madrzycki 1973).

3. Postawy a dzialania czlowieka

Kazda czynnos$¢ podejmowana przez czlowieka wyraza jego sto-
sunek do otoczenia. Podstawowe pytanie z zakresu problematy-
ki powigzania postaw z dzialaniami czlowieka dotyczy roli, jaka
odgrywa lub moze odgrywac¢ postawa w wyjasnianiu zachowan.
Czgs$¢ badaczy uwaza postawy za czynnik motywujacy zachowania
ludzkie, czes¢ natomiast jest zdania, ze postawy traktowac nalezy
jako czynniki jedynie ukierunkowujace ludzkie dziatanie (Marody
1976; Allport 1935). Istotng kwestig jest przede wszystkim zwarto$¢
postawy, czyli zgodno$¢ migdzy trescig postawy a zachowaniem wo-
bec danego przedmiotu. Sprawa owej sprzecznosci miedzy zachowa-
niami a postawami ma duze znaczenie w przypadku badan postaw,
ktére polegaja na wnioskowaniu o postawach wlasnie z zachowania.

Przy podejsciu behawiorystycznym postawa moze by¢ rozu-
miana np. jako prawdopodobienstwo pojawienia si¢ okreslonego
zachowania — wtedy nie ma problemu zgodnosci miedzy postawa
a zachowaniem wobec przedmiotu (Mika 1982). Jednak niektore
badania wykazaly, ze istnieja jakie$ czynniki, ktére powoduja, ze
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w niektorych przypadkach istnieje zgodno$¢ miedzy postawami
a zachowaniem, a kiedy indziej istnieje miedzy nimi rozbieznosc.

Zachowania odnoszg si¢ do komponentu behawioralnego po-
stawy. Jednak nie w kazdej postawie ten element jest wyraznie
ustalony. Ludzie moga tez przejawia¢ pewne zachowania tylko
w okreslonych sytuacjach, np. pod przymusem, pod wpltywem
chwilowego impulsu albo tylko w obecnosci niektérych oséb, stad
badania zachowan jako wskaznikéw postaw muszg uwzgledniac
wiele réznych aspektow i okolicznosci, przede wszystkim musza
by¢ precyzyjnie zaplanowane, wykonane i zinterpretowane. Za-
chowania mogg byc¢ tez rezultatem emocji (afektywnego skladnika
postawy), rozumianych jako ,,subiektywny stan, dos§wiadczany jako
przyjemny albo nieprzyjemny, ktéry sklania nas (motywuje) do
okreslonych zachowan i ktéry jest wywolywany przez okreslone
sytuacje” (Tyszka 2010, s. 127).

Zwigzek przyczynowy miedzy postawa a zachowaniem jest
przedmiotem wielu analiz i teorii. Jedng z nich jest teoria uzasad-
nionego dziatania, wedtug ktérej bezposrednia przyczyna zachowa-
nia jest intencja, czyli $Swiadoma decyzja podjecia danego dziatania
(Ajzen Fishbein 1980). Wyznacznikami intencji sa: postawy wobec
dzialania oraz subiektywne normy. Postawa wiaze si¢ z subiektyw-
nymi przekonaniami jednostki dotyczacymi tego, ze dane zacho-
wanie wywola pewne efekty oraz z subiektywna oceng wartosci
tych efektéw. Drugg grupa czynnikéw wplywajacych na intencje
sg subiektywnie postrzegane normy. Wedlug tej teorii normy te sg
$cisle zwigzane z presja spoleczng, wywierana przez grupy lub osoby
znaczace, na to, ze nalezy podja¢ dane dzialanie lub powstrzymac
sie od jego realizacji. Ponadto, niektére z subiektywnych norm
moga by¢ zinternalizowane i uniezaleznione od presji jakichkolwiek
0sob czy grup. Normy takie okreslane sg przez Ajzena normami
moralnymi. Te dwa rodzaje czynnikéw (postawy i normy) wply-
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wajg na zachowanie cztowieka bezpo$rednio, natomiast pozostate
zmienne (indywidualne czy sytuacyjne) wptywaja na zachowanie
tylko posrednio. Teoria uzasadnionego dzialania znalazla szerokie
zastosowanie, m.in. w przewidywaniu zachowan zwigzanych ze
zdrowiem, zachowan konsumenckich, decyzji osobistych (Bohner
i Wanke 2004). Rozwinigciem tej koncepcji jest teoria planowanego
dziatania, ktéra wprowadza trzeci czynnik - subiektywne poczu-
cie sprawowania kontroli nad zachowaniem (Ajzen 1991). Ostat-
nia grupa zmiennych determinujgcych intencje dotyczy zasobow
i mozliwosci, jakimi dysponuje jednostka, a ktére s3 niezbedne do
realizacji danego zachowania. Autorzy teorii uwzgledniali faktyczne
sprawowanie kontroli - to, czy jednostka dysponuje odpowiednimi
zasobami, takimi jak np. czas, srodki materialne, umiejetnosci,
wspolpraca z innymi, a takze subiektywna oceng¢ posiadanych za-
sobow i mozliwosci, co moze wspiera¢ lub hamowac realizacje
dzialan. Gléwnym zalozeniem obu modeli teoretycznych jest to,
ze o ile nie zajdg zadne nieprzewidziane okolicznosci, ludzie beda
zachowywac si¢ zgodnie ze sformufowanymi intencjami, przy czym
intencje nie sg stale w czasie i moga by¢ modyfikowane w nastep-
stwie jakiejkolwiek zmiany w jednej z trzech grup czynnikow, kto-
re na nie oddzialujg. Niektorzy badacze uwzgledniajg dodatkowe
zmienne, wplywajace na zachowania, takie jak: wcze$niejsze po-
stepowanie, czyli nawyk; afektywne aspekty postawy; wyrazisto$¢
przekonania, normy moralne, wlasng tozsamos¢; motywacje i moz-
liwos¢ podejmowania decyzji (Bohner i Wanke 2004).

Wisrod czynnikow, ktore w badaniach moga wptywac na to, czy
bedzie istnial zwigzek miedzy zachowaniem a postawa mozna wy-
odrebni¢ dwie grupy: osobowosciowe i sytuacyjne. Do czynnikéw
o charakterze osobowo$ciowym naleza: inne postawy sprzeczne
z dang postawg, ktorej zwigzek z zachowaniem nas interesuje; mo-
tywy sprzeczne z dang postawa; umiejetnosci werbalne, istotne na
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przyklad wtedy, kiedy dana osoba nie potrafi wlasciwie w sposéb
stowny przedstawi¢ swoich rzeczywistych postaw; umiejetnosci
spoleczne, z ktorymi wigze sie wiedza o zachowaniu w danej sytu-
acji spotecznej. Wérdd czynnikéw sytuacyjnych mozna wymienic:
obecnos¢ innych (waznych) oséb, ktéra moze hamowac wypowia-
danie wlasnych opinii lub okreslone zachowanie; reguly dotyczace
zachowan w okreslonej roli; istnienie alternatywnych zachowan
w danej sytuacji w stosunku do zachowania wynikajacego bez-
posrednio z postawy; zmiany w poziomie ogélnosci przedmiotu
postawy, np. w przypadku, kiedy jeden przedmiot z pewnej klasy
przedmiotdw ma cechy, ktore wplywaja na zachowanie sprzeczne
z postawg wobec tej klasy przedmiotéw; przewidywanie konse-
kwencji wydarzen, np. jesli dane zachowanie jest karane, to osoba,
ktéra ma okreslong postawe moze powstrzymac ujawnienie si¢
jej w zachowaniu ze wzgledu na lgk przed karg (podobnie moze
dziala¢ chec uzyskania nagrody); wystepowanie pewnych nieprze-
widywanych wydarzen zewnetrznych, ktére powoduja, ze istniejaca
postawa nie moze by¢ ujawniana. (Mika 1982). Mozna wigc stwier-
dzi¢, ze zachowania czlowieka wobec okreslonego przedmiotu sg
zdeterminowane przez wiele roznych czynnikéw — postawa wobec
niego jest tylko jednym z nich. W zwigzku z trudnosciami dotycza-
cymi zgodnosci zachowania z postawg wobec danego przedmiotu
Mika (1982) proponuje przyjecie jeszcze jednego wymiaru posta-
wy, a mianowicie stopnia ich internalizacji. Chodzi o taka ceche
postaw, ktéra powoduje, ze istnieje $cisty zwigzek miedzy postawa
a zachowaniem wobec przedmiotu, albo méwigc inaczej, Ze postawa
w znacznym stopniu determinuje zachowanie wobec przedmiotu
postawy, bez wzgledu na istnienie innych czynnikéw zakiocajacych
ten zwigzek. Nalezy przy tym zwroci¢ uwage na to, na ile w sytua-
cjach nacisku zewnetrznego dana osoba jest w stanie zachowywac
sie zgodnie ze swoimi postawami. Jezeli nawet silny nacisk nie
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prowadzi do ujawniania si¢ zachowan niezgodnych z postaws, to
mozemy wowczas mowic o silnie zinternalizowanej postawie; nato-
miast gdy nawet staby nacisk zewnetrzny powoduje brak zachowan
czy zachowania niezgodne z postawa, woéwczas mozemy sadzic, ze
mamy do czynienia z postawg stabo zinternalizowana.

Analizujac problematyke zwigzku miedzy postawami a zacho-
waniami czlowieka, nalezy ustali¢ definicje dzialania i zachowania.
Oba terminy w wielu kontekstach Zycia codziennego uzywane sg za-
miennie, jednak mozna wyr6znic kilka sposobow rozumienia obu
poje¢. Wedlug Judyckiego (2006, s. 85) ,,dzialanie (action) jest swo-
iscie ludzkg odmiang zachowania (behavior), a mianowicie takim
zachowaniem, ktore kieruje si¢ intencjami, czyli jest §wiadomym
zachowaniem, zmierzajagcym do okreslonego celu” Rowniez Mises
(2007, s. 12) uwaza, ze ,ludzkie dzialanie to zachowania celowe”,
»dzialanie to wola zrealizowana i przeksztalcona w czyn; to dazenie
do celu; to rozmyslna reakcja podmiotu na bodzce i uwarunkowa-
nia zewnetrzne’, przy czym ,,§wiadome lub celowe zachowanie rézni
si¢ zasadniczo od zachowania nie§wiadomego, to znaczy odruchow
i mimowolnych reakcji”.

Madrzycki (1996) przedstawia trzy stanowiska dotyczace rozu-
mienia pojecia dzialania. W pierwszym z nich dziatania sg przeciw-
stawne zachowaniom. W tym podejsciu zachowanie jest wywotane
przez bodzce zewnetrzne, a dzialanie wyptywa z wnetrza jednostki.
Poza tym zachowanie mozna sprowadzi¢ do zmiennych zewngtrz-
nie obserwowalnych, dziatanie natomiast zawiera zaréwno zmienne
obserwowalne, jak i nieobserwowalne. Najwazniejsza wlasciwoscig
dziatania jest jego intencjonalno$¢, ktéra obejmuje takie elementy
jak: swoboda wyboru, orientacja na cel, planowos¢. Drugie stano-
wisko dotyczy pogladu, w ktérym dzialanie nie jest przeciwstawne
zachowaniu, natomiast jest ono pewng formg zachowania celowego,
zmierzajacego do przeksztalcenia sytuacji poczatkowej w koricowa
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(Tomaszewski 1975). Zgodnie z trzecim stanowiskiem dzialanie
stanowi element wykonawczy ludzkiego zachowania, przy czym
dzialanie jest spersonalizowane, kierowane przez procesy woli i mo-
tywacje (Nuttin 1984).

Zdaniem Madrzyckiego (1996, s. 65) dzialanie mozna okresli¢
jako ,,zespo6l czynnosci dowolnie podjetych, zorientowanych na cel
i wolicjonalnie kontrolowanych, na ktére to czynnosci sktada si¢
planowanie, realizacja planu oraz ocena jego wykonania” Dzialanie
jest ograniczone przez czynniki zewnetrzne i wewnetrzne, zwigza-
ne z kultura, $wiatopogladem, normami, warto$ciami itp. Wplyw
czynnikéw zewnetrznych i wewnetrznych na wynik dziatania nie
moze by¢ kontrolowany przez jednostke calkowicie, jednak na-
lezy podkresli¢, ze poprzez swoje dzialania czlowiek moze zmie-
nia¢ $wiat zewnetrzny i samego siebie. Dzialanie jest Swiadome,
kierowane przez proces myslenia, ktéry umozliwia zaplanowanie
czynnosci, kontrolowanie przebiegu i ocene dziatania. W dzialaniu
biorg réwniez udzial procesy motywacyjne, wolicjonalne, a takze
emocje pozytywne i negatywne, wywolane samym dzialaniem oraz
interakcja z innymi w procesie dziatania. W zwigzku z tym Stre-
lau (1985) wyrdznia trzy gléwne aspekty dziatania: motywacyjny,
zwigzany z tym, dlaczego czlowiek podejmuje dane dzialtanie; in-
strumentalny, okreslajacy jak dobrze czlowiek wykonuje dziatanie
oraz stylistyczny, charakteryzujacy sposob realizowania czynnosci.

Biorac pod uwage rézne podejscia dotyczace badan nad za-
lezno$cig miedzy postawg a zachowaniem czlowieka oraz miedzy
dzialaniem a zachowaniem, mozna przyja¢, ze ,,czasami dana po-
stawa motywuje dziatanie, czasami zas je tylko modyfikuje” Marody
(1976, s. 31). Oznacza to, ze postawa oddzialuje na zachowania
i dzialania jednostki — moze, w r6znym zakresie, motywowac, ukie-
runkowac, a takze modyfikowa¢ wykonywane przez czlowieka
czynnosci i przejawiane zachowania.



Rozdzial V

Postawy i wartosci

W psychologii wartosci traktowane sg czesto jako cechy przypisy-
wane obiektom, dzialaniom, sytuacjom czy zjawiskom, abstrak-
cyjne cele i zasady rzadzace ludzkim zyciem i warto$ciowaniem
$wiata. Warto$¢ moze by¢ wiec pojmowana jako ,metapostawa’,
wywolujaca pozytywna postawe wobec zamierzonego celu Zycio-
wego lub dotyczaca okreslonego sposobu postepowania (Marody
1976). Przedmiotem postawy moze by¢ zaréwno $wiat przyrody,
jak i wytwory $wiata kultury, rézne zjawiska, wydarzenia, sytuacje,
inni ludzie. Ocenianiu i warto§ciowaniu podlega rowniez ludzkie
dzialanie. Mozna je opisywac ze wzgledu na zamierzony cel, np.
dzialania ukierunkowane na zdobycie wyksztalcenia czy srodkow
materialnych, wychowanie dziecka itd. Ich warto$¢ polega na od-
niesieniu do dobra, ktére powstaje w wyniku podejmowania okre-
$lonych, ukierunkowanych na cel dziatan (Soborski 1987). Ludzie
uznajg warto$¢ jakiego$ przedmiotu wtedy, gdy w ich przekona-
niu przedmiot ten jest odczuwany jako wartos¢, czyli jest dla nich
czyms istotnie atrakcyjnym, czyms$ pozadanym (Ossowski 1967).
W teleologicznej interpretacji wartosci, ktadacej gtéwny nacisk
na atrakcyjnos$¢ obiektu lub dziatania, mozna wyodrebnié aspekty
funkcjonalne i autoteliczne, tzn. zaréwno potrzeby, jak i wartosci
(Marody 1976). Wartos¢ stanowi szczegolny rodzaj postawy, ktorej
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obiektem jest abstrakcyjny cel zyciowy, a stosunek do niego bierze
sie z przekonania, Ze cel ten jest wazny i powinien by¢ zrealizowany.
Postawa natomiast odnosi si¢ przewaznie do obiektu bardziej kon-
kretnego i nie jest nacechowana powinnoscia, charakterystyczna
dla wartos$ci (Wojciszke 2002).

1. Funkgcje i konsekwencje przyjetych postaw

Postawa jest wyznaczana z jednej strony dotychczasowymi emo-
cjami przezywanymi w zwigzku z danym obiektem, przekonaniami
na jego temat i naszym zachowaniem, z drugiej natomiast wplywa
na pozniejsze reakcje emocjonalne w stosunku do obiektu, na sady,
oceny, decyzje i dziatania. Przekonania, emocje i zachowania nie
sg jednak jedynym zrédiem postaw (Wojciszke 2002). Postawa
jednostki jest powigzana przede wszystkim z wartosciami (Ro-
keach 1973; Schwartz 1987, 1992, 2012a, Schwartz i in. 2012b,
2014) - zalezy od tego, czy pewne warto$ci reprezentowane przez
okreslony obiekt postawy sg przez nig dostrzegalne, albo od tego,
jakie warto$ci jednostka przypisuje temu obiektowi. Prezentowane
postawy wyrazaja system warto$ci danej jednostki. Wartosci sg
wigc gléwnym zrédltem postaw i postepowania cztowieka. Przejscie
z poziomu wartos$ci do poziomu dzialan odbywa si¢ poprzez normy,
postawy i zachowania. Wartosci, wynikajace z przekonan, sg czyms
osobistym i wewnetrznym, natomiast normy sg zasadami poste-
powania przyjetymi w spoleczenstwie; moga wiec w niektérych
przypadkach r6znic si¢ od indywidualnie akceptowanych wartosci.
W konsekwencji jednak prowadza do podjecia wyboru, co powo-
duje wartosciowanie (przyjecie pewnej postawy — pozytywnego
lub negatywnego ustosunkowania do danego obiektu), a nastepnie
okreslone zachowanie jako reakcje na bodzce §wiata zewnetrznego.
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Mozna to zilustrowa¢ nastepujacym powigzaniem: przekonania->
warto$ci-> normy-> postawy-> zachowania (Rokeach 1973).

O prawidlowosci postaw mozemy wnioskowac, analizujac uktad
dwoch cech: tresci przedmiotowej oraz znaku (kierunku). Jezeli
jednostka reprezentuje pozytywne postawy wobec przedmiotow,
ktérym przypisane sg wartosci pozadane spotecznie, lub negatyw-
ne — wobec obiektéw o wartoéciach spolecznie nieuznawanych,
to — z normatywnego punktu widzenia - sg one prawidltowe, w sy-
tuacji odwrotnej natomiast — nieprawidiowe. Za nieprawidlowe,
niedojrzale trzeba uzna¢ postawy ambiwalentne, bez wzgledu na
ich obiekty (Soborski 1987).

Funkcje postaw odnosza si¢ do celow, jakie moga by¢ zrealizo-
wane przy prezentowaniu okreslonej postawy. Pierwszg z nich jest
funkcja orientacyjna. Oznacza to, Ze okreslony stosunek do danego
obiektu pozwala zorientowac sie, jaki ten obiekt jest. Funkcja orien-
tacyjna jest pelniona przez wszystkie postawy, natomiast pozostate
tylko przez niektore z nich. Drugg funkcjg jest funkeja instrumen-
talna. Obiekt jest dla nas pozytywny lub negatywny dzigki temu,
ze pomaga lub przeszkadza w realizacji waznych dazen. Trzecig
jest ekspresja warto$ci, oznaczajaca, Ze utrzymywanie i ujawnianie
pewnych postaw sprawia nam satysfakcje w zwigzku z mozliwoscig
wyrazania waznych warto$ci, wyrazania siebie. Czwarta jest funkcja
spoteczno-adaptacyjna, oznaczajaca, ze przejawiamy dang postawe
wobec jakiego$ obiektu, poniewaz mozemy zaprezentowac sie wtedy
w pozytywnym $wietle i podtrzymac pozadane wigzi spoleczne. Pigtg
funkcja jest obrona ego, ktdra pomaga w utrzymaniu pozytywnego
wlasnego wizerunku lub rozwigzywaniu wewnetrznych konfliktow.
Funkcje postawy moga miec¢ zwigzek z tym, w jakim stopniu dana
postawa zalezy od wyznawanych wartosci (Wojciszke 2002).

Zdarzajg sie sytuacje, kiedy ludzie posiadaja dwie odrebne po-
stawy wobec tego samego obiektu. Zréznicowanie to mozna okresli¢
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terminem ,,postawy prywatne i publiczne” (Allport 1935). Wiaze
sie ono z przyjmowanym przez Ossowskiego (1967) podzialem na
wartoséci odczuwane i uznawane. Do wartosci nalezaloby zatem
zaliczy¢ tylko warto$ci uznawane, podczas gdy warto$ci odczuwane
sa w zasadzie tozsame z preferencjami zwigzanymi z potrzebami.
Postawy publiczne przejawiaja si¢ za pos$rednictwem wskaznikow
werbalnych, natomiast poznanie postaw prywatnych wymaga wej-
$cia w sfere prywatna, poprzez obserwacje konkretnych zachowan.
Aktywizacja zachowan zwigzanych z okreslong postawg uzalez-
niona jest gtéwnie od tego, jak postrzegana jest przez jednostke
sfera publicznosci lub prywatnosci, np. moze by¢ tak, ze postawy
publiczne kieruja zachowaniem wobec okreslonego obiektu, rea-
lizowanym poza gronem najblizszych.

Przy braku zgodnosci miedzy wartosciami uznawanymi a od-
czuwanymi mozna dostrzec nastepujace konsekwencje. Po pierw-
sze, postawa okreslonej jednostki wobec jakiego$ obiektu moze by¢
postawg niespojng. Brak zgodnosci wystepuje wtedy w ramach jed-
nego komponentu (najczesciej afektywnego), badz tez w relacjach
miedzy poszczegdlnymi komponentami (np. wtedy, gdy komponent
behawioralny jest realizacja wartosci odczuwanych a komponent
afektywny - uznawanych). Po drugie, jednostka moze posiada¢
dwie odrebne postawy wobec tego samego obiektu: publiczne —
zwigzane z warto$ciami uznawanymi przez grupe spoteczna, do
ktdrej nalezy lub tez chciataby naleze¢, oraz prywatne — zwigzane
z odczuwanymi przez nig wartosciami przypisywanymi okreslo-
nemu obiektowi. Kazda z tych postaw jest spojna, tzn. zaréwno
poszczegdlne komponenty, jak i relacje miedzy nimi, podporzad-
kowane sg okreslonej wartosci. Niezgodnos¢ wystepuje tu miedzy
samymi postawami (Marody 1976).

Okreslony typ postaw jest manifestowany w zaleznosci od
rodzaju sytuacji. Stad, réznice miedzy postawami publicznymi
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i prywatnymi, czy tez werbalnymi i niewerbalnymi wskaznikami,
zostatyby sprowadzone do réznic migdzy typami sytuacji, wywolu-
jacymi okreslony rodzaj reakcji. Trzecim typem reakcji zwigzanym
z postawami sg reakcje w formie mimicznej, wyrazane niewerbal-
nie, w wyniku odczug, ktére jednostka przezywa na widok okreslo-
nego obiektu. Mimika i gesty stanowia wiec wskaznik afektywnego
komponentu postawy (tamze).

Postawa jako wzglednie stata tendencja do pozytywnego lub
negatywnego wartosciowania jakiegos$ obiektu moze wyksztalca¢
sie na bazie wlasnych doswiadczen, czyli emocji, przekonan i za-
chowan zwigzanych z obiektem lub jest przejmowana od innych
0sob. Postawa wplywa na zachowanie poprzez przynajmniej dwa
mechanizmy. Po pierwsze, postawa moze decydowac o uksztalto-
waniu $wiadomej intencji dzialania w okreslony sposdb; po drugie,
postawa moze pozytywnie lub negatywnie formowac postrzeganie
aktualnych wlasnosci obiektu, co prowadzi do pozytywnych lub
negatywnych zachowan skierowanych na obiekt. Pierwszy proces
wystepuje tylko wtedy, gdy istnieje zaréwno motywacja do przemy-
$lenia konsekwencji wlasnej postawy, jak i okolicznosci sprzyjajace
takim rozwazaniom. Drugi proces ma charakter automatyczny,
moze wigc wystepowac zaréwno bez motywacji, jak i mozliwosci
przemyslenia wlasnej decyzji (Wojciszke 2002).

Postepowanie czlowieka okreslone jest przez szereg dzialan be-
dacych konsekwencja podjgcia konkretnej decyzji. Jedng z charak-
terystycznych wlasnosci tego postepowania jest styl dzialania, kto-
1y przejawia si¢ w ,,specyficznych dla jednostki, wzglednie statych
formalnych wtasciwosciach planowania dzialania (ustalenia celow,
etapow jego realizacji, sposobow itp.), jego realizacji oraz kontroli
i oceny” (Madrzycki 1996, s. 162). Pojedyncze dzialania mogg by¢
zwigzane z reakcjg na aktualne okolicznosci oraz moga stuzy¢ reali-
zacji planu zyciowego, ktéry mozna rozumie¢ jako ,,stworzony lub
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dowolnie wybrany przez jednostke wazny cel gléwny powiazany
z szeregiem celéw pomocniczych (instrumentalnych) i ogélnych
zasad operacjonalizacji tych celow” (Madrzycki 1996, s. 112). Plan
zyciowy nie jest tozsamy z celem zycia, ktory okresla to, do czego
czlowiek dazy, plan natomiast wyznacza drogi dojscia do celu, ktore
moga by¢ zgodne lub niezgodne z normami moralnymi. Plan zyciowy
nie jest tez marzeniem, poniewaz jest tworzony z mysla o realizacji
celow, ktére mozna urzeczywistni¢. Plany zyciowe powoduja, ze ak-
tywnos¢ cztowieka jest dobrze zorganizowana i ukierunkowana, co
pozwala na optymalne wykorzystywanie swoich mozliwosci (tamze).

Postepowanie czlowieka jest tez zwigzane ze stylem zycia, ktd-
ry mozna okresli¢ jako ,wzglednie stala proporcje i organizacje
codziennych czynnosci zorientowanych na terazniejszo$¢ i ukie-
runkowanych na przyszlo$¢, wraz z ich motywacyjnym uwarun-
kowaniem (potrzeby, zainteresowania, poglad na $wiat itp.) oraz
stosunkiem do $wiata rzeczy” (Madrzycki 1996, s. 167). Styl zycia
jest unikatowy i niepowtarzalny, jest wiec indywidualny, realizo-
wany specyficznie przez kazda jednostke.

Ludzie podejmuja dzialania, ktére w ich przekonaniu dajg szan-
s¢ na osiggniecie danego celu, unikajg za$ zadan przewyzszajacych
ich mozliwoéci lub takich, ktérych wedtug nich nie mozna zrealizo-
wac. Wigze sie z tym poczucie wlasnej skutecznosci, ktére mozna
rozumie¢ jako przekonanie jednostki, ze moze skutecznie wykona¢
dzialania wymagane dla osiagniecia pewnego celu (Bandura 1994).
Jesli ludzie nisko oceniajg swoja skutecznos¢, wtedy nie podejmuja
zadan, ktore rzeczywiscie mogliby wykona¢ lub rezygnuja przed ich
zakonczeniem. Oczywiscie samo poczucie wlasnej skutecznosci nie
wystarcza do zrealizowania celu, jesli dana jednostka nie dysponuje
odpowiednimi zasobami potrzebnymi do jego osiagniecia.

Analizujac zwigzek miedzy postawami i wartosciami, Wojciszke
(2002) twierdzi, ze warto$ci wptywaja na postawy, ale nie odwrotnie,
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przy czym swoboda wyboru nasila postepowanie w zgodzie z wy-
znawanymi warto$ciami. Uzasadnia to tym, ze dokonywanie wyboru
oznacza konieczno$¢ przemyslenia wlasnych preferencji, co uru-
chamia ksztaltowanie §wiadomych intencji kierowanych na obiekt.
Postawa to tendencja do warto$ciowania danego obiektu, ocenianie
go jako dobry lub zly, pozadany lub niepozadany. Dotyczy oceny
(pozytywnej lub negatywnej) ludzi, zachowan, zdarzen, dowolnych
przedmiotow. Warto$ci natomiast stanowig fundament ludzkich po-
staw, s podstawg ocen. Pozytywnie oceniamy np. ludzi, zachowania,
wydarzenia, jesli promuja lub chronig osiagniecie celéw (wartosci),
ktore cenimy, natomiast oceniamy je negatywnie, jesli utrudniaja
lub zagrazaja osiggnieciu tych cenionych celow (wartosci).

2. Struktura, wlasno$ci i funkcje warto$ci

Wartosci sg czyms$ waznym w zyciu kazdego czlowieka. Definicje
warto$ci uwzgledniaja rézne ich wlasno$ci; w wielu z nich wartosci
sg okreslane jako: pojecia lub przekonania; pozadane stany doce-
lowe lub zachowania, ktére wykraczaja poza specyficzne sytuacje,
kieruja wyborami i oceng zachowan i zdarzen oraz sg uporzadko-
wane wedlug waznosci (Schwartz i Bilsky 1987). Wedlug Schwartza
(1992), charakteryzujac warto$ci, nalezy postuzy¢ sie czterema
kluczowymi terminami, jakimi s3: cel, interes, rodzaj motywacji
i wazno$¢. Wartosci sa celami, do ktérych realizacji dazymy. Cele te
sg przejawami ludzkich intereséw, przy czym interesy moga by¢ in-
dywidualne, grupowe badz mieszane (réwnoczesnie indywidualne
i grupowe), a zdarza sig, ze interesy wlasne pozostaja w sprzecznosci
z interesami innych ludzi. Motywacja do realizacji tych intereséw
odnosi sie do 10 podstawowych wartosci, wyodrebnionych przez
Schwartza (1992) na podstawie badan przeprowadzonych w 20 kra-
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jach. Wartosci te wyrazaja nastepujace cele: samokierowanie (cele:
niezalezne myslenie i dzialanie, wolno$¢, tworzenie, kreowanie),
stymulacja (cele: utrzymanie optymalnego, pozytywnego poziomu
aktywnosci, odwaga, urozmaicone zycie), hedonizm (cele: przyjem-
no$¢, rado$c¢ z zycia, pobtazliwos¢ dla samego siebie), osiggniecia
(cele: sukces zyciowy, zdolnosci, ambicja, poczucie wlasnej warto-
$ci), wladza (cele: status spoteczny i prestiz, kontrola lub domina-
cja nad ludzmi i zasobami, autorytet, bogactwo), bezpieczeristwo
(cele: bezpieczenstwo rodziny, tad spoleczny, harmonia, stabilnos¢),
konformizm (cele: ograniczenie dzialan, sklonnosci i impulséw,
ktére moga zdenerwowac lub zaszkodzi¢ innym, postuszenstwo,
szacunek dla rodzicow i starszych, uprzejmos¢, samodyscyplina),
tradycja (cele: szacunek dla tradycji, kultury, religii, akceptacja, po-
kora), zyczliwo$¢ (cele: uczynnos¢, uczciwoéé, odpowiedzialnos,
wyrozumialo$¢), uniwersalizm (cele: sprawiedliwo$¢ spoteczna,
pokdj, ochrona przyrody, zycie w zgodzie z naturg).

Na podstawie badan Schwartz doszedt do wniosku, ze podziat
wartosci wedtug rodzaju celéw jest podstawowy i ludzie rzeczy-
wiscie sie nim postuguja. Rowniez w kwestionariuszu pomiaru
wartosci Allporta — SoV (Study of Values) s3 one definiowane jako
cele dziatania (Allport i in. 1951).

Swoja teorie wartosci podstawowych Schwartz zilustrowal w po-
staci kota, w ktorym umiescit dziesi¢¢ przedstawionych wyzej warto-
$ci (rys. 1). Na przeciwnych biegunach umieszczone sg nastepujace
sfery: wyjscie poza wlasny interes (uniwersalizm, zyczliwo$¢) i kon-
centracja na wltasnym interesie (wtadza, hedonizm, osiagniecia) oraz
otwartos¢ na zmiang (stymulacja i samokierowanie) i konserwatyzm
(tradycja, konformizm, bezpieczenstwo), przy czym warto$ciom le-
zacym blisko siebie mozna przypisa¢ podobng motywacje, natomiast
im wartosci sg bardziej odlegle — tym bardziej sprzeczne sg ich mo-
tywacje. Stad dziedziny motywacji ukladajace sie w przeciwstawne
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stymulacja zyczliwos¢
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Rys. 1. Teoretyczny model zalezno$ci migdzy 10 rodzajami wartosci

¢ Koncentracja
na wiasnym
interesie

e Konserwatyzm

motywacyjnych
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Schwartz (1992).

pary, to np. samokierowanie, ktore jest przeciwstawne konformi-
zmowi, zyczliwo$¢ — wladzy i osiggnieciom, uniwersalizm - osiag-
nieciom itp. Podobng motywacje mozna natomiast przypisa¢ np.
tradycji i konformizmowi, poniewaz celem jest podporzadkowanie
oczekiwaniom narzuconym spofecznie. Tradycja i konformizm roz-
nig si¢ przede wszystkim rodzajem obiektu, ktéremu przyporzadko-
wana jest jednostka. Konformizm wiaze si¢ z przyporzadkowaniem
osobom, np. rodzicom, nauczycielom, przetozonemu, natomiast
tradycja oznacza przyporzadkowanie bardziej tradycyjnym obiek-
tom - zwyczajom i ideom religijnym, i kulturowym. Powigzang ze
sobg motywacje wyrazaja rowniez nastgpujace pary: wladza i osiag-
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niecia (wyzszo$¢ i szacunek spoleczny); osiagniecia i hedonizm
(zadowolenie skupione na sobie); hedonizm i stymulacja (afektywne
pragnienie przyjemnego pobudzenia); stymulacja i samokierowanie
(wewnetrzne zainteresowanie nowoscig i dgzenie do mistrzostwa);
samokierowanie i uniwersalizm (poleganie na wlasnym osadzie
i zadowolenie z ré6znorodnosci zycia); uniwersalizm i zyczliwos¢
(dazenie do dobra ludzi i natury, wzbogacanie innych i wykraczanie
poza wlasne interesy); Zyczliwos¢ i tradycja (przywigzanie do grupy);
konformizm i tradycja (podporzadkowanie wobec narzuconych
spolecznie oczekiwan); tradycja i bezpieczenstwo (zachowanie ist-
niejacych rozwigzan spolecznych); konformizm i bezpieczenstwo
(ochrona porzadku i harmonii we wzajemnych relacjach); bezpie-
czenstwo i wladza (unikanie lub pokonywanie trudnosci poprzez
kontrolowanie relacji i zasobow). Zestaw przedstawionych dziesie-
ciu wartosci (celow), tworzacych uktad motywacji, odnosi si¢ tez
do innych zmiennych, takich jak: zachowanie, postawa, wiek itp.
Droga do zdobycia danych wartosci (osiggnigcia celow) wigze sie
z realizacjg interesow (wlasnych i innych oséb), przy czym realizacja
wlasnych intereséw moze stuzy¢ realizacji intereséw innych albo
odwrotnie - realizacja intereséw np. spotecznych moze wigzac sie
z realizacjq intereséw wiasnych. Przy dazeniu do celéw (realizowaniu
wartosci) istotne jest tez radzenie sobie z lekiem i niepewnoscia.
Ludzie radzg sobie z tym w rézny sposob, np. starajg si¢ unikac
konfliktow (konformizm), utrzymywac obecny porzadek (tradycja,
bezpieczenstwo) lub aktywnie kontrolowac zagrozenie (wladza).
Wartosci, takie jak: hedonizm, stymulacja, samokierowanie, uni-
wersalizm, zyczliwo$¢ wyrazaja motywacje wolne od leku. Sa to
wartosci rozwojowe lub aktywizujace. Radzenie sobie z obawami
i niepewnoscig poprzez spelnienie standardéw spotecznych moze
kontrolowac¢ lek oraz potwierdzi¢ poczucie kompetencji. Dgzenie do
wartosci (celéw), poprzez realizacj¢ wlasnych intereséw i radzenie
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sobie z lekiem, moze pomdc w przewidywaniu i zrozumieniu po-
wigzan miedzy warto$ciami a réznymi postawami i zachowaniami.

Na podstawie badan przeprowadzonych przez Schwartza i jego
zesp6ot w 10 krajach teoria wartosci podstawowych zostata zmo-
dyfikowana i uzupetniona o nowe wartosci (Schwartz i in. 2012b).
Badacze wyodrebnili 19 warto$ci (w poprzedniej wersji teorii byto
ich 10). Samokierowanie jest definiowane przez 2 podtypy: auto-
nomia w mysleniu (kreatywnos¢, wyobraznia, odwaga, zaintereso-
wanie, rozwijanie i wykorzystywanie kompetencji intelektualnych)
i autonomia w dziataniu (wybdr wlasnych celéw, samodzielne de-
cyzje, niezaleznos¢, zdolnos¢ osiggania wyznaczonych przez siebie
celéw). Stymulacja jest okreslona przez podekscytowanie, nowa
jako$¢ i wyzwanie (ekscytujace i urozmaicone zycie, nowe do-
$wiadczenia, zmiany zZyciowe, podejmowanie ryzyka, poszukiwanie
przygod). Na podstawie analiz Schwartza i jego zespotu (2012b)
stymulacja jest traktowana jako pojedyncza wartos¢, podobnie jak
hedonizm, ktéry ma tylko jeden komponent — przyjemnos¢. Poje-
dyncza wartoscig w zmodyfikowanej teorii sg tez osiggnigcia, przy
ktdrej autorzy koncepcji podkreslajg znaczenie motywacji do tego,
aby by¢ postrzeganym jako cztowiek sukcesu. Przy wartosci wladzy
wyodrebnione zostaly 3 podtypy: dominacja nad ludzmi, kontrola
zasobow materialnych, wizerunek (kontrolowanie ludzi, zasobdw,
zdarzen, ochrona i budowanie wizerunku i prestizu), przy czym
ostatnia z nich (wizerunek) moze odnosic si¢ zaréwno do wladzy,
jak i bezpieczeristwa. Warto$¢ bezpieczeristwa definiuja 2 podtypy:
bezpieczeristwo osobiste (poczucie przynaleznosci, wsparcie innych
0sob, zdrowie) i bezpieczeristwo spoteczne (bezpieczenstwo naro-
dowe, porzadek spoleczny). Konformizm jest warto$cig okreslong
przez 2 podtypy: uleglos¢ oraz zgodnos¢ (postuszenstwo, wypetnianie
obowigzkow, samodyscyplina, szacunek dla innych, dostosowanie
sie do zasad, przestrzeganie prawa). Pojedyncza wartoscig jest tra-
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dycja (dbaloé¢ o przestrzeganie tradycji i zwyczajow, szacunek dla

wartosci religijnych i kulturowych, pobozno$¢). W zmodyfikowanej

koncepcji autorzy wprowadzili odrebna, nows, pojedyncza wartos$¢

— skromnos¢ (pokora, akceptacja, poddanie si¢ okoliczno$ciom).

Kolejng wartoscig jest zyczliwos$¢ okreslona przez 2 podtypy: troskli-

wos¢ i wiarygodnos¢ (bycie cztowiekiem pomocnym, wyrozumiatym,

szczerym, przebaczajagcym, godnym zaufania, dajagcym wsparcie
innym osobom, lojalnym). Warto$¢ uniwersalizmu ma 3 podtypy:
tolerancija, troska o sprawy spoteczne i ochrona przyrody (dojrzatosc,
zrozumienie dla innych, sprawiedliwo$¢ spoleczna, pokéj, dbatos¢

o $rodowisko, zycie w zgodzie z naturg). Zmodyfikowana teoria

wartosci podstawowych zostala przedstawiona w postaci graficz-

nej (rys. 2). Podobnie, jak w teorii z 1992 roku, w zmodyfikowane;j
koncepcji warto$ciom najbardziej oddalonym od siebie na rysunku
mozna przypisac przeciwstawne motywacje, a warto$ciom lezagcym
blisko siebie — podobne; analogicznie dotyczy to réwniez poziomu
radzenia sobie z lekiem (Schwartz i in. 2012b).

Schwartz (2012a) wyodrebnil szes¢ gtéwnych cech wartosci:

1. Wartosci sg przekonaniami powigzanymi z uczuciami. Kiedy s
aktywowane, staja si¢ nasycone emocjami. Jesli wazna wartos¢
jest zagrozona, cztowiek staje si¢ podniecony, odczuwa rozpacz,
jest bezradny, a jest szczesliwy, kiedy moze si¢ nig cieszy¢.

2. Wartosci odnoszg si¢ do pozadanych celéw, ktore motywuja do
dzialania. Ludzie, dla ktérych porzadek spoteczny, sprawied-
liwos¢ i uczynnos¢ s3 waznymi wartosciami, s3 zmotywowani
do osiagniecia tych celow.

3. Wartosci wykraczajg poza konkretne dziatania i sytuacje. Np.
postuszenstwo i uczciwo$¢ moga miec znaczenie w miejscu pracy,
w szkole, w polityce, w odniesieniu do przyjaciot lub nieznajo-
mych. Ta cecha odréznia warto$ci od norm i postaw, ktdre zazwy-
czaj odnoszg si¢ do konkretnych dziatan, obiektow lub sytuacji.
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Rys. 2. Teoretyczny model zalezno$ci miedzy warto$ciami
w zmodyfikowanej teorii wartosci

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie Schwartz i in. (2014).

Wartosci stuzg jako standardy lub kryteria. Wartosci kierujg
wyborem lub oceng dzialania, polityki, ludzi i wydarzen. Lu-
dzie decyduja, co jest dobre, a co zlte, uzasadnione, nielegalne,
warte robienia lub unikania, w oparciu o mozliwe konsekwencje
dla przyjetych wartosci. Jednak wptyw wartosci na codzienne
decyzje rzadko jest Swiadomy. Staje sie taki wtedy, gdy skutki
dzialan lub ocen s3 postrzegane jako sprzeczne.

Wartosci sg uporzagdkowane wedtug waznosci wzgledem siebie.
Tworza uporzadkowany system priorytetow, ktére charakte-
ryzuje jednostki. Ta hierarchiczna struktura réwniez odrdéznia
wartosci od norm i postaw.
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6. Wzgledne znaczenie wielu wartoséci prowadzi do dzialania.
Kazda postawa lub zachowanie odnosi si¢ zazwyczaj do wigcej
niz jednej wartosci. Na przyktad, uczgszczanie do kosciota moze
wyraza¢ i promowac tradycje i konformizm kosztem przyjem-
nosci czy wartos$ci stymulujagcych. Postawami i zachowaniami
jednostki kieruje kompromis pomiedzy istotnymi, konkuren-
cyjnymi warto$ciami. Wartosci wplywaja na dziatanie, gdy sa
istotne w danej sytuacji (a wigc prawdopodobnie zostang ak-
tywowane) i wazne dla jednostki.

Wymienione wlasnosci charakteryzuja wszystkie wartosci, a tym,
co je od siebie odrdznia jest rodzaj celu lub motywacja jednostki.

Postepowanie cztowieka mozna wyjasnia¢ odwotujac sie do jego
postaw, przekonan czy norm. Jednak, jak wspomniano wczesniej,
podstawg ksztattowania si¢ postaw, przekonan czy norm sg wartosci,
bedace najwazniejszymi czynnikami wywolujacymi zachowania i po-
stawy, rozniace si¢ od postaw, przekonan i norm przede wszystkim
znaczeniem - jako zasady w Zyciu i cele podejmowanych dziatan.

Przekonania, czyli przypisanie obiektowi postawy okreslonej
wlasnos$ci (Wojciszke 2002), pewnos$¢ co do stusznosci czegos,
wywieraja wplyw na spostrzeganie swiata, siebie i innych ludzi.

W zaleznosci od tego, jak spostrzegamy sytuacje i jg interpretujemy,

ksztaltuja si¢ nasze zachowania. Doswiadczany przez ludzi $wiat jest

czesto odbiciem posiadanych podstawowych przekonan (Rézycka

i Wojciszke 2009). Przekonania majg znaczenie przy ksztaltowa-

nie si¢ postaw jako wyuczona sklonnos¢ do reagowania. Stosunek

emocjonalny do jakiego$ obiektu, w tym do samego siebie, wynika
ze $wiadomych lub nieu$wiadomionych przekonan. W odréz-
nieniu od wartosci, przekonania odnosza si¢ do subiektywnego
prawdopodobienstwa, ze co$ bez watpienia jest prawdziwe czy
cenne, a nie do znaczenia celow (wartosci) jako zasad przewodnich
w zyciu (Schwartz 2012a).
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Normy to reguly, przyjete zasady postepowania, wyznaczajace
obowigzek odpowiedniego zachowania si¢ w danej sytuacji (Kwas-
nica 2007). Normy sa dla nas istotne w zaleznosci od tego, jak
bardzo zgadzamy si¢ lub nie zgadzamy, ze nalezy zachowywac si¢
w okreslony sposob. Nasze warto$ci wplywaja na to, czy akceptu-
jemy lub odrzucamy okreslone normy. Poniewaz normy narzucaja
okreslone zachowanie, jeste§my sklonni zaakceptowac je, jesli jego
konsekwencje sg zgodne ze znaczacymi dla nas warto$ciami.

3. Warto$ci i ich znaczenie motywacyjne

Problematyka motywacji analizowana jest zwykle wtedy, gdy po-
dejmuje si¢ proby okreslenia przyczyn i czynnikéw, wptywajacych
na ludzkie dzialania, postawy czy tez sposobdw i srodkdow, kto-
rymi mozna je ksztaltowac. Jesli wartosci s3 powigzane z celami
postepowania czlowieka, a takze ze sposobami tego postepowania
(Schwartz i in. 2012b), to warto wyjasnic¢ ich znaczenie motywa-
cyjne. Zdaniem Borkowskiej (1985), motywowanie, jako proces
celowego i $wiadomego oddzialywania na motywy postgpowania
ludzi, jest zwigzane z tworzeniem warunkéw — srodkéw i mozliwo-
$ci realizacji ich systemow wartosci oraz oczekiwan dla osiagnigcia
celow motywujacych. Nastawienie jednostki do jakiego$ celu czy
wykonania zadania zalezy od: znaczenia, czyli zalety i wartosci,
jaka prezentuje cel dzialania lub zadanie; kompetencji, czyli prze-
konania o mozliwo$ci zrealizowania danego celu lub zadania z wy-
korzystaniem wlasnych umiejetnosci i zdolnosci; samookreslenia,
czyli swobody postepowania, autonomii i mozliwosci dokonywania
wyboréw, modyfikacji wlasnych dzialan w dazeniu do osiggnigcia
celow czy wykonania zadania; wplywu, czyli stopnia, w jakim dana
osoba moze oddzialywaé na wybdr i realizacje celéw oraz sposobow
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i rezultatéw dziatan, poczucie satysfakcji zwigzane ze swoim po-
stepowaniem dotyczacym osiggnigcia celu lub wykonania zadania
(Kopertynska 2009). Wartosci jako podstawy ocen (znaczenia, waz-
nosci); zdobywania kompetencji jako czegos cennego i potrzebnego
do realizacji roznych celéw i dzialan; samookreslenia i wptywu, po-
wigzanego z wartoscig wolnosci wyboru i ksztaltowaniem swojego
postepowania sg wiec powigzane zaré6wno z nastawieniem (posta-
w3), jak i z dzialaniami, i zachowaniami, mozna je wigc traktowac
jako element wspdlny, faczacy postawy, dziatania i zachowania,
potrzeby oraz motywacje, stanowigcy punkt odniesienia przy ana-
lizowaniu przyczyn takiego, a nie innego postepowania cztowieka.

Subiektywna ocena jakiego$ obiektu jako wartosciowego wy-
nika réwniez z tego, w jakim stopniu moze on zaspokoi¢ potrzeby
jednostki. Stad poznanie systemu motywacyjnego jest powigzane
z poznaniem wartos$ci, oczekiwan, dazen czlowieka i ustaleniem
hierarchii jego waznych celéw. Ma to znaczenie nie tylko poznaw-
cze, ale tez moze mie¢ zastosowanie praktyczne, przy projektowaniu
systemu motywacyjnego w miejscu pracy, tzn. tworzeniu korzyst-
nych warunkéw do realizowania i osiggania przez pracownikéw
owych wartosci.

Model dynamiki spiralnej Spiral Dynamics Gravesa (1970) opi-
suje 8 poziomoéw ludzkiej swiadomosci, jako systemoéw wartosci,
wedtug ktorych funkcjonuje kazdy czlowiek i cale grupy spoleczne.
Koncepcja ta koncentruje si¢ na tym, dlaczego ludzie przyjmuja
okreslone wartosci, a nie na tym, jakie te wartosci sg. Ilustruje wigc
zwigzek miedzy wartosciami i motywacja. Model dynamiki spi-
ralnej opiera si¢ na analizie systeméw warto$ciowania, nie jest zas
opisem zbioréw wartoéci cenionych przez rézne osoby. Kolejne fazy,
ilustrujace rozwoj kolejnych poziomdw przedstawia rys. 3. Rozwdj
kolejnego systemu warto$ci zawiera w sobie wszystkie poprzednie
i jednostka ma do nich dostep w kazdej sytuacji.
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Model dynamiki spiralnej (Becki Cowan 1996) definiuje osiem
poziomow egzystencji, przez ktore moze przechodzi¢ zaréwno cata
ludzkos¢, grupa, jak i pojedynczy czltowiek. Model przypomina
spirale i opisuje osiem faz — pozioméw $§wiadomosci (rys. 3). Kazda
faza rozwoju $§wiadomosci jest réwnoczesnie struktura psycho-
logiczna, systemem wartosci i sposobem adaptacji, ktéry moze
wyrazac sie na wiele roznych sposobow, od §wiatopogladu poprzez
codzienne wybory w waznych lub mniej waznych sprawach. Kazdy
czlowiek, od poczatku swojego zycia az do $mierci, w mniejszym
lub wiekszym stopniu zmienia swa §wiadomos¢ od najnizszego do
coraz wyzszego poziomu. Proces ten ma charakter przekraczania
i wchlaniania nizszych poziomoéw przez wyzsze. Poruszajac sie
w gore spirali, przechodzimy na przemian przez fazy indywidua-
listyczna i zbiorowa, gdzie raz wazniejszy jest cel egoistyczny, a raz
interes wspolnoty. Mozna tez dostrzec, ze poziomy nieparzyste
modelu to etapy nastawione na wartosci i potrzeby indywiduali-
styczne, a parzyste — na wartosci spoleczne, wspdlne.

Zdaniem Gravesa (1970), Becka i Cowana (1996) model ten
wyjasnia nie tylko rozwoj jednostki, lecz takze rozwoéj cywilizacji.
Spiralna teoria rozwoju moze by¢ jednym z przydatnych narzedzi
zrozumienia, jak lepiej motywowaé, odwolujac sie do wartosci
i sposobdéw myslenia zaréwno jednostki, jak i grupy. Jednostka,
organizacja, grupa czy spolfeczenstwo moga by¢ pozytywnie na-
stawieni do sposobu zarzadzania, uczenia sie, regut prawych itp.,
ktdre sa zgodne z aktualnym poziomem ich egzystencji. Z kazdym
poziomem wigzg si¢ rozne wartosci, ktore majg znaczenie dla moty-
wowania. Zaden typ warto$ciowania nie jest lepszy lub gorszy od in-
nego. W nastepujacych po sobie sposobach myslenia kazdy kolejny
jest szerszy od poprzednich, kazdy stanowi podstawe nastepnego.
Kluczowg kwestig jest dopasowanie myslenia do probleméw, ktore
napotykamy. Nasze sposoby myslenia daza do wyzszych poziomdw,
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poniewaz system bardziej ztozony daje wigksza swobode wyboru
i petniejsze wykorzystanie mozliwo$ci umystowych. Ludzie moga
zmienia¢ sposoby myslenia, by dopasowac sie¢ do warunkdow, moga
wiec zachowywac si¢ calkiem odmiennie gdy znajda si¢ pod presja
lub pod wplywem stresu (Beck i Cowan 1996).

Koncepcja dynamiki spiralnej obejmuje wielowymiarowe po-
dejscie do ludzkiej natury, integruje role czynnikéw biologicznych,
genetycznych, psychologicznych, czyli np. réznych osobowosci,
doswiadczen zyciowych, temperamentéw, relacji z innymi oraz
uwarunkowan spoleczno-kulturowych w tworzeniu poziomdw
egzystencji doswiadczanych przez jednostki czy grupy. Model dy-
namiki spiralnej pozwala na zrozumienie wewnetrznych mecha-
nizmoéw powstawania przekonan i podejmowania decyzji poprzez
identyfikacje wartosci i ukrytych motywacji jednostki. Struktury
spirali thumaczg, dlaczego ludzie réznie reaguja na te same sytuacje
wyjsciowe, pokazuja jak ludzie mysla, a nie co mysla. Koncepcja
omawia sposoby zachowania zgodne z okreslonymi poziomami
egzystencji, ktore jednostka uwaza za odpowiednie. Kazdy kolejny
etap rozwoju stwarza nowe mozliwosci, jednak poprzedni etap
nie znika, lecz zostaje zintegrowany, wbudowany w nowy poziom
swiadomosci i funkcjonowania. Zwigksza si¢ poziom wolnosci
zwigzany z wyborem okreslonego zachowania. Spirala obejmuje
kolejne poziomy - od pierwszego (na poczatku, na dole) do 6s-
mego (ostatniego, na gdrze). Jest podwdjna, poniewaz systemy
zidentyfikowane w jej ramach powstajg na skutek interakcji dwoch
elementéw: warunkéw zyciowych, ktore dana osoba lub grupa
0sob napotyka oraz indywidualnych zdolnosci do radzenia sobie
w takich warunkach.

Spirala w sposdb plastyczny ilustruje ewolucje komplikujacych
sie systemow ludzkich wartosci. Poszukujac odpowiedzi na pytanie
w jaki sposob cztowiek sie rozwija i badajac sposoby myslenia,
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Graves (1970) odkryl, Ze ludzka natura zmienia sie, a wptyw na to
majg $rodowisko, czas, poziom dojrzatoéci i inne czynniki. Przy
sprzyjajacych warunkach unosi nas prad wznoszacy, ale mozna
tez cofac sie do poprzednich etapéw. Zyjemy wiec w potencjalnie
otwartym systemie wartosci, z mozliwoscig réznych sposobdéw
zycia. Nowe sposoby adaptacji zastepuja stare, cho¢ stare wciaz
dzialaja. Model spirali wyjasnia, w jaki sposob ludzie postepuja,
opisuje postrzeganie §wiata jako efekt interakcji warunkow zycia
oraz mozliwosci umystu. Ilustruje wylaniajace si¢ systemy warto-
$ci, ktdre ksztaltujg strategie dziatania, sposob myslenia, strukture
relacji, postrzeganie $wiata i podejmowanie decyzji na poszcze-
golnych poziomach. Czlowiek, rozwigzujac problemy, korzysta
z wlasnej samos$wiadomosci i rozwija ja, aktywujac nowe systemy
myslenia, postrzegania $wiata, przechodzi zmiane¢ na poziomie po-
stawy, warto$ci, sposobu zycia. Tym samym przechodzi na kolejny
poziom $wiadomosci - nowy system wartosci, co przejawia si¢
w codziennym zachowaniu, zarzagdzaniu sobg (Beck i Cowan 1996).
Poznanie systemu wartosci pozwala zrozumie¢ dlaczego dana osoba
mys$li i dziata w okreslony sposdb, stuzy podejmowaniu decyzji
dotyczacych rozwoju osobistego, zmianie postaw i zachowan na
bardziej pozadane przez siebie i otoczenie. Ukierunkowanie na
kolejne, wyzsze systemy warto$ci, zmierzanie do funkcjonowania
w nowym systemie wartosci wyraza holistyczne podejscie do roz-
woju czlowieka. Wymaga to ciaglej aktywnosci i akceptacji zmian
zachodzacych zaréwno w $rodowisku zewnetrznym, jak i w sobie
samym. Dazenie do waznych warto$ci motywuje podejmowanie
dziatan ukierunkowanych na osiagniecie tych wartosci, a w rezul-
tacie prowadzi do rozwoju jednostki i radzenia sobie w réznych
okolicznosciach.
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Rozdzial VI

Aksjologiczny model realizacji kariery

W tej czesci zostanie przedstawiony model realizacji kariery, kto-
rego zasadniczy sens stanowig postawy przejawiane podczas reali-
zacji wlasnej kariery, zostanie tez przeprowadzona analiza zwigzku
miedzy przyjetymi warto$ciami i przejawianymi postawami.
Podstawa prezentowanej koncepcji jest przyjecie zatozenia do-
tyczacego czterech wymiaréw zachowan i postaw czlowieka, kto-
re znajdujg si¢ na przeciwleglych biegunach. Sg nimi: aktywnos¢
i przeciwstawna do niej pasywnos¢ oraz egoizm i przeciwny do niego
altruizm. Przedstawione zalozenia opieraja si¢ na teorii wartosci
Schwartza (1992, 2012b), ktéry w swoim modelu za przeciwstawne
postawy, obejmujace kolowy uktad podstawowych wartosci, przy-
jal: otwartos¢ na zmiany i konserwatyzm oraz wyjscie poza wlasny
interes i koncentracje na wlasnym interesie, zaprezentowane na rys.
1. i rys. 2., ktére zostaly zmodyfikowane do potrzeb niniejszego
modelu jako aktywnosé i pasywnosé oraz altruizm i egoizm.
Przyjecie takiego zalozenia stanowi pewien punkt wyjscia
i umozliwia wyjasnienie zachowan cztowieka w procesie realizacji
kariery, pozwala na rozpoznanie dominujacych przy tym postaw,
a takze ulatwia identyfikacje wartosci wptywajacych na te postawy
i podejmowane dzialania. Analizowane postawy w réznych konfi-
guracjach zostang przedstawione na schematach ponizej. Prezen-
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towana koncepcja uwzglednia tez mozliwo$¢ zmiany i modyfikacji
postaw przy realizacji kariery, co réwniez zostanie zilustrowane
i omowione w dalszej czgsci rozdziatu.

1. Podstawowe zalozenia modelu

Czlowiek rozwija si¢ nie tylko jako istota biologiczna, ale tez jako
istota spoteczna, stajgc sie niepowtarzalng osobg, z wtasnymi do-
$wiadczeniami, ktére go ksztaltujg. Te same zjawiska, struktury
spoleczne, sytuacje — impulsy docierajace do jednostki, mogg by¢
przez roézne osoby roznie interpretowane, moga mie¢ rézne zna-
czenie. W procesie socjalizacji dochodzi do zmian zachodzgcych
w jednostce pod wplywem oddziatywan spotecznych, umozliwia-
jacych stawanie si¢ pelnowartosciowym czlonkiem spoleczenstwa
(Okon 2001), poznawanie i przyjmowanie przez jednostke tradycji
i wzorow kulturowych, wyznaczajacych sposéb jej zachowania
(Znaniecki 2011), w tym do zmian psychicznych, dzigki ktérym
osoba zmienia swoje zachowanie adekwatnie do panujacych, w cy-
wilizowanym $wiecie, norm (Szczepanski 1972). W procesie so-
cjalizacji ludzie przyjmuja zZyciowg orientacje: indywidualistyczna
lub kolektywistyczng (Kenrick i in. 2002). W pierwszej z nich po-
strzegaja siebie jako jednostki i sytuujg osobiste cele na pierwszym
miejscu; w drugiej — postrzegaja siebie jako cztonkéw grupy spo-
tecznej i stawiajg jej interesy ponad wlasne. W proponowanym
modelu kariery orientacje te wyrazajg postawy egoizmu i altruizmu.
Oproécz tych dwoch wymiaréw postepowania czlowieka przyjeto
dwa kolejne, ktore okreslajg gotowosc i sposdb osiagniecia waznych
celow (wartosci): aktywnosc i pasywnosc. Przejawianie aktywnosci
w postepowaniu moze by¢ np. zwigzane z dang sytuacja, ktéra mo-
bilizuje do osiggnigcia pozadanego celu (wartosci) albo tez dany
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cel (warto$¢) moze aktywizowac¢ zwigzane z nim inne cele. Posta-
wa pasywnosci moze by¢ m.in. zwigzana z obnizaniem priorytetu
danego celu (wartosci). Jesli cele sa rzadko aktywizowane, to moga
stabng¢. Moze tez by¢ spowodowana hamowaniem danego celu
przez inne rywalizujace z nim cele.

Warto tez wyjasnic czym jest orientacja, pojmowana jako calo-
$ciowy stosunek jednostki do $wiata. Skladajg sie na nig cztery ele-
menty (Ziotkowski 1980). Pierwszym z nich sg wartosci, stanowigce
cele dazen, kryterium ocen; drugim jest wiedza o rzeczywistosci,
czyli poznawczy komponent postaw, w tym: opis i diagnoza aktual-
nego stanu, wyjasnianie przyczyn obecnego stanu i prognozowanie
na przyszlo$¢. Trzecim elementem orientacji jest ocena (ewaluacja
obecnego stanu), czyli emocjonalny komponent postawy; a czwar-
tym sa dyspozycje do zachowan wobec danego obiektu, czyli be-
hawioralny komponent postawy. Orientacja taczy wiec w sobie
wszystkie trzy skladniki postawy, a takze skladnik okreslony przez
wartosci.

Podstawowe czynniki regulujace mysli i zachowania czlowie-
ka w sytuacji spotecznej sa okreslone przez: system motywacyj-
ny (motywy i cele — wartosci), system reprezentacji myslowych
(obraz siebie i $§wiata) i system afektywny (Kenrick i in. 2002).
Reprezentacje odzwierciedlajg sposob, w jaki ludzie postrzegaja
$wiat spoteczny i wchodza z nim w interakcje. System afektywny
obejmuje uczucia: postawy (przychylne lub nieprzychylne uczucie
wobec 0s6b, obiektéw, wydarzen czy idei), emocje (silne, gwat-
towne, krdtkotrwale uczucia charakteryzujace si¢ pobudzeniem
fizjologicznym i zlozonymi procesami poznawczymi) i nastroje
(wzglednie diugotrwale i rozproszone uczucia nieskierowane na
pojedynczy obiekt). Afekty sa powiazane zaréwno z motywacja —
umozliwiajg np. aktywizowanie zmiany w mysleniu i dzialaniu, jak
iz reprezentacjami umystowymi, ktére moga uaktywniac¢ uczucia.
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W procesie realizacji kariery ludzie sa skfonni wybiera¢ zawody
i miejsca pracy, ktore odpowiadajg ich kompetencjom, uzdolnie-
niom, potrzebom, sprzyjaja osiaggnieciu celéw i realizacji waznych
wartos$ci. Rozne sytuacje zwigzane z realizowaniem kariery moga
aktywizowa¢ rozne zachowania czlowieka, jednak ludzie moga
tez zmieniac sytuacje. Rozni ludzie réznie reaguja w danych oko-
licznosciach, poniewaz maja rézne doswiadczenia, motywacje,
reprezentacje, uczucia czy orientacje. W wyniku przeprowadzo-
nych analiz, dotyczacych zachowan spotecznych jednostki w pro-
cesie realizowania kariery, ustalono cztery wymiary postepowania
czlowieka utoZone w przeciwstawne pary: egoizm i altruizm oraz
aktywno$¢ i pasywnosc.

Realizacje kariery mozna zilustrowaé przy pomocy schematu
przypominajacego wykres funkcji dwuwymiarowej, gdzie na osi
pionowej na biegunie dodatnim oznaczono aktywnos¢, na biegunie
ujemnym - pasywnos¢. O$ pozioma w czgsci dodatniej prezentuje
altruizm, w czgsci ujemnej — egoizm (rys. 4).

Prezentowany model opiera si¢ na zalozeniu, ze ludzie realizuja
karier¢ poprzez podejmowanie dzialan i przejawianie zachowan
zwigzanych z postawami, ktore sg rezultatem przyjetych wartosci.
Wedlug Marody (1976) postawa motywuje dziatanie lub tylko je
modyfikuje, oddzialuje wiec w réznym zakresie na zachowania
i dziatania jednostki.

Obecnos¢ innych ludzi wptywa pobudzajaco, w wyniku czego
ludzie sg sklonni do zachowywania si¢ w dobrze znany, typowy
sposdb (Kenrick i in. 2002). Méwiac o postawach spotecznych
przyjmujemy, Ze wyrazaja one wzglednie stala gotowos¢ jedno-
stek do pozytywnych lub negatywnych reakcji wobec innych ludzi,
od postaw skrajnie prospolecznych do skrajnie egoistycznych, od
nastawien na zaspokajanie potrzeb innych ludzi do orientacji na
zaspokajanie potrzeb wlasnych, nawet kosztem drugiego czlowieka.
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Rys. 4. Schemat ilustrujacy postawy przejawiane przy realizacji kariery

Postawy przejawiane wobec realizacji wlasnej kariery mozna
rozpatrywac na plaszczyznie aktywnosé-biernos¢. Realizacja ka-
riery jest procesem dlugotrwatym, podczas ktorego zdarzaja sie
rozne sytuacje, ktére wymuszajg konieczno$¢ reakcji. Aktywnos¢
oznacza zabiegi i zmagania o miejsce cztowieka w organizacji czy
spotecznosci, o mozliwo$¢ wptywu na okolicznosci, o realizacje
istotnych wartosci, dazenie do pokonania trudnosci i rozwigzania
problemu. Dopdki cztowiek podejmuje dziatania, dazy do osiag-
niecia celu - jest aktywny, decyduje o wlasnym zachowaniu i ma
wplyw na ksztaltowanie swojego otoczenia. Aktywnos¢ oznacza
zaangazowanie, poszukiwanie mozliwie najlepszych rozwigzan,
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nie poddawanie si¢ przeciwnosciom, a w skrajnej postaci poswie-
cenie swoich wszystkich sil i mozliwosci dla jakiejs waznej sprawy
czy warto$ci. Aktywnos$¢ prowadzi do cigglego rozwijania swo-
jej osobowosci i zdobywania nowych doswiadczen, jest pewnym
sposobem przystosowania si¢ do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci.
Przeciwng postawg jest pasywnos¢, ktora jest jednym z rodzajow
dezadaptacji i moze wynika¢ z obaw przed zmianami, ryzykiem
czy krytyka, wygodnictwem, lenistwem lub koniunkturalizmem.
Wyraza sie¢ w zaniechaniach, braku reakeji na pojawiajace sie wy-
zwania, ucieczka przed podejmowaniem decyzji i dzialan, unika-
niem mozliwych probleméw i trudnosci, ulegloscia. W skrajne;j
sytuacji postawa biernosci prowadzi do zastraszenia i catkowitej
zaleznosci od innych.

Kolejnym wymiarem charakteryzujacym postgpowanie czto-
wieka w procesie realizacji kariery jest para egoizm-altruizm. Oba
elementy wyrazaja przeciwstawne zachowania, wyrazane przez
koncentracje na wlasnych sprawach albo na sprawach innych, co
odpowiada orientacji zyciowej indywidualistycznej albo kolekty-
wistycznej, nabytej w procesie socjalizacji. Zaréwno egoizm, jak
i altruizm odnoszg si¢ do relacji z innymi. Motyw afiliacji, zwiaza-
ny z potrzebg przebywania z innymi ludzmi i wchodzenia z nimi
w przyjemne interakcje (Kenrick i in. 2002), mozna przypisac za-
réwno postawie altruistycznej, jak i egoistycznej. Réznice mozna
dostrzec w tym, ze ludzie koncentrujacy si¢ na wtasnych sprawach,
przebywajac z innymi, traktujg ich instrumentalnie, jako zZrédlo wy-
zysku, srodek do osiggniecia wlasnych korzysci, realizacje wlasnych
interesow kosztem innych oséb. Egoistom inni ludzie sg potrzebni
tylko wtedy, jesli moga ich wykorzystac do realizacji swoich celow.
Osoba egoistyczna nie zawsze jest za takg uwazana. Czasem, na
skutek celowo podejmowanych dzialan i przejawianych zachowan,
stara si¢ uchodzi¢ za altruiste, aby dzigki temu wywota¢ u innych
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efekt wzajemnosci i tym samym osiagnac to, co bylo jej zamiarem.
Egoizm nie musi by¢ jednak oceniany w kategoriach etycznych,
czasami dzialanie we wlasnym interesie jest racjonalne. Niektorzy
badacze uwazaja, ze w kazdej tego typu postawie mozna zawsze
odnalez¢ co$ warto$ciowego, dobrego, poniewaz nawet przy takim
postepowaniu realizowane sg jakie§ wartosci, nawet jesli sa one
subiektywne. Podkresla sie tez to, Ze egoista jest w pelni Swiadomy
swoich celdéw; wie, ze musi samodzielnie do nich dazy¢, nie ulega
chwilowym zachciankom, ktére pozbawiaja racjonalnosci jego cele,
przejmuje kontrole nad wlasnym zyciem, co moze tez oznaczaé
wzigcie odpowiedzialnosci za samego siebie (Baier 2009; Hobbes
2009; Schlick 1974; Rand 2015; Branden 2015).

Altruisci sg nastawieni na dobro innych, zalezy im na realiza-
cji intereséw innych osdb bardziej niz na realizacji wlasnych, sa
gotowi do ponoszenia pewnych kosztéw na rzecz innego czlowie-
ka lub grupy. Altruizm moze by¢ racjonalny lub automatyczny,
swiadomy lub nieswiadomy, kierowany przez wrodzone reakcje
emocjonalne. W literaturze opisywane s3 dwa rodzaje altruizmu:
twardy i miekki. Pierwsza kategoria obejmuje zachowania impul-
sywne, bez oczekiwania wzajemnosci, natomiast altruizm miekki
(altruizm odwzajemniony) wigze si¢ z oczekiwaniem na rewanz
ze strony odbiorcy czy na uzyskanie jakiej$ korzysci dla siebie,
jest wiec w istocie pewng forma egoizmu (Wilson 1988; Dawkins
1996; Piatek 1999). Zachowania altruistyczne jako zachowania
prospoleczne (Karytowski 1982) sg dzialaniami dla dobra drugiego
cztowieka i s3 one prospoteczne nawet wtedy, gdy pomagajacy
odnosi korzys¢ z powodu podjecia danego dzialania (Kenrick i in.
2002). Zachowaniem prospolecznym, w wezszym rozumieniu, jest
dzialanie na rzecz drugiego cztowieka, podejmowane ze wzgledu
na motywy ponadosobiste, ktéremu nie towarzyszy oczekiwanie
wzmocnienia zewnetrznego. Takie zachowanie jest zachowaniem
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altruistycznym (Karytowski 1982). Zachowanie prospoteczne
W szerszym rozumieniu to ,zachowanie, ktérego bilans skutkow
osobistych i ponadosobowych jest korzystny dla dwoch lub wie-
cej 0sdb, czyli prowadzi do maksymalizacji interesu wspolnego.
[...] Zachowania czysto altruistyczne s3 wtedy podzbiorem zbioru
zachowan prospotecznych” (Grzelak 2008, s. 100). Wedtug Kary-
fowskiego (1982) motywy zachowan prospolecznych moga by¢
endo- i egzocentryczne. Przy motywacji endocentrycznej dzialanie
na rzecz innego czlowieka jest rezultatem dazenia do pozytywnych
zmian w obrazie wlasnej osoby lub uniknigcia zmian negatywnych
(np. wyrzutéw sumienia), natomiast przy motywacji egzocentrycz-
nej antycypacja dotyczy pozytywnych zmian w sytuacji drugiego
cztowieka, a nie pozytywnych zmian w obrazie samego siebie.
W zwigzku z tym Szuster i Rutkowska (2008) wyrdzniaja dwa
rodzaje altruizmu.

Altruizm jest postawa powodujacg zachowania, ktére mozna
rozpatrywa¢ na dwoch poziomach: indywidualnym i grupowym,
przy czym altruizm indywidualny (czesto wobec jednostek beda-
cych czlonkami wlasnej grupy) wiaze sie¢ przewaznie z oczekiwa-
niem na wzajemno$¢, natomiast altruizm wobec jakiejs grupy (np.
dotacje na rzecz wspieranej instytucji czy inicjatywy) moze by¢
bezinteresowny, chociaz moga wystepowac sytuacje odwrotne. Lo-
bocki (2003) uwaza, ze altruizm jest poniekad zwigzany z miloscia
wlasng, ktora przybiera forme samoakceptacji siebie. Golab (1980)
wyrdznia trzy typy zachowan altruistycznych. Pierwszym z nich
jest typ egocentryczny, w ktorym dominuje: koncentracja na sobie,
na tym co mozna otrzymac¢ w zamian, oczekiwanie osobistych
korzysci i satysfakcji, jakg mozna osiggnac poprzez pomaganie
lub dazenie do unikania przykrosci, swoisty bilans zyskow i strat.
Drugim jest typ empatyczny, czyli: wspotodczuwanie, empatia,
wczuwanie sie w sytuacje drugiej osoby, wspdlczucie i dzialanie pod
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wplywem emocji odczuwanych wzgledem drugiego czlowieka i na
podstawie wyobrazen o jego stanie. Trzecim typem zachowan jest
typ normatywny wyrazany przez: poczucie powinnoscii zwigzane
z tym wypelnianie obowigzkéw natozonych przez normy moralne
akceptowane przez czlowieka pomagajacemu innym.

Postawa altruizmu jest powigzana z intencja czlowieka prze-
jawiajacego zachowania altruistyczne, ktérych istota jest to, ze
»mamy tu do czynienia z bezinteresownym dzialaniem na rzecz
innych. [...] Podstawg uznania jakiegos$ zachowania za altruistycz-
ne nie jest przy tym to, czy i jak wielka korzys¢ odniost z tego
zachowania ten, kto byl jego obiektem. Wazne sg raczej intencje
dawcy” (Karylowski 1982, s. 10). Réwniez wedtug Sliwaka (2005,
s. 124) ,,zachowanie altruistyczne jest dzialaniem $§wiadomym
i dobrowolnym na rzecz innych ludzi. Przynosi ono korzysci innym
osobom, a osoba dzialajgca nie oczekuje w zamian na zewnetrzne
nagrody, gdyz pomoc innym jest dla niej warto$cia sama w so-
bie”. Przyklady zachowan altruistycznych to ,akty poswiecenia
dla ratowania zdrowia czy Zycia, czy innych waznych débr innego
czlowieka. Cechg szczegdlng tego rodzaju czynnosci jest to, iz dzia-
lajaca jednostka w sposdb niewatpliwy ponosi jakie§ wazne oso-
biste straty, dzialajac na rzecz innych czy na rzecz spoleczenstwa,
a wiec naraza swoje bezpieczenstwo, swe zdrowie, swdj majatek,
swoje dobre imi¢” (Reykowski, s. 21-22). Altruista jest osoba,
ktéra ,,przedklada wartosci typu by¢ nad mie¢. Cho¢ nie wyrzeka
sie catkowicie dobr materialnych, daje pierwszenstwo kategorii
istnienia opartego na orientacji by¢” (Horbaczewski 2005, s. 38).
Muszynska (1976) opisuje postawe altruistyczng jako gotowos¢
do rozumienia potrzeb innych i wykazywania empatii, sSwiadoma
i bezinteresowng troske nawet za cen¢ poswiecen, tolerancje oraz
rozréznianie czyndéw na dobre i zle, uwzgledniajac konsekwencje,
jakie powoduja dla innych oséb.
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Egoizm i altruizm sg postawami, ktére czlowiek zajmuje wo-
bec drugiego cztowieka. Przy wyjasnianiu zachowan spotecznych
nalezy uwzgledni¢ potrzebe afiliacji, ktéra moze by¢ zwigzana
z nastepujacymi celami: zdobyciem wsparcia spotecznego, uzy-
skaniem informacji, zdobyciem pozycji spolecznej oraz wymia-
ng dobr (Kenrick i in. 2002). Wsparcie spofeczne oznacza ,takie
relacje pomiedzy ludzmi, ktére pozwalaja czlowiekowi odczu,
ze ma wokot siebie zyczliwe osoby, troszczace si¢ o niego, doce-
niajace go i na ktére moze liczy¢” (Kirenko i Zubrzycka-Maciag
2011, s. 115). Do$wiadczanie wsparcia spotecznego mozna okresli¢
jako ,pomoc emocjonalng, informacyjng lub materialng udzielang
jednostce przez ludzi, z ktérymi jest ona powigzana” (Kenrick i in.
2002, s. 347) lub jako ,,rodzaj interakcji spolecznej, ktora zostaje
podjeta przez jednego lub obu uczestnikéw w sytuacji proble-
mowej, trudnej, stresowej lub krytycznej” (Se¢k i Cieslak 2004,
s. 18). Zmierzanie do otrzymywania wsparcia spolecznego moze
cechowa¢ zaréwno altruistow, jak i egoistow. Dazenie do kon-
taktow z innymi moze tez wynikac z tego, ze chcemy wymienia¢
z nimi informacje, jednak nie kazdy chce si¢ dzieli¢ wszystki-
mi zdobytymi informacjami. Wzajemna wymiana korzysci jest
waznym celem nawigzania i utrzymywania kontaktow. Egoisci
czujg si¢ zle, jesli wymiana przebiega niepomyslnie dla nich, nie
spelnia ich oczekiwan, niedostatecznie z niej korzystaja. Altruisci
czuja si¢ niekomfortowo, jesli nadmiernie korzystaja z wymiany
informacji oraz dazg do relacji, w ktérych wymiana jest w miare
zrdwnowazona lub gdy inni osiggaja z niej wiecej korzysci. We
wzajemnych relacjach ludzie szukajg tez innych oséb, ktére moga
podwyzszy¢ ich pozycje, pomoga w zdobyciu wyzszego statusu.
Takie postepowanie jest charakterystyczne dla postawy egoistycz-
nej. Jednak tego rodzaju dazenie moze zmniejszy¢ otrzymywane
wsparcie spoleczne.
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Omowione postawy moga ilustrowa¢é pewne tendencje zwigza-
ne z postepowaniem czlowieka przy realizowaniu swojej kariery.
Warto podkreslic, Ze celem prezentowanej koncepcji nie jest oce-
nianie w kategoriach moralnych postaw, dzialan czy zachowan; ma
ona jedynie stuzy¢ opisywaniu i wyjasnianiu czy prognozowaniu
postepowania jednostki zwigzanego z realizacja kariery, a takze
badaniom, ktérych przedmiotem jest kariera — np. sposéb reali-
zacji, przebieg czy uwarunkowania. Jesli przyjmiemy, ze kariera
rozpoczyna si¢ w punkcie przeciecia sie osi, to moze ona przebie-
ga¢ w nastepujacych kierunkach: aktywnym, pasywnym, altrui-
stycznym, egoistycznym (rys. 4). Kazda z tych postaw moze wy-
stepowac w wiekszym lub mniejszym nasileniu, stad linia kariery
jako wynik postepowania jednostki moze by¢ potozona blizej lub
dalej od danej osi. Prezentowane modele kariery beda opisywane
w odniesieniu do polozenia w jednej z czterech ¢wiartek lub, jako
ilustracja zmian w karierze - w dwéch albo trzech z nich. Pierwsza
¢wiartka ilustruje polaczenie orientacji aktywnej i altruistycznej,
druga - aktywnej i egoistycznej, trzecia — pasywnej i egoistycznej,
czwarta — pasywnej i altruistycznej.

Prezentowany model jest tak skonstruowany, ze kazdy ro-
dzaj kariery moze by¢ przedstawiony poprzez ilustracje graficzna
podobna do wykreséw funkcji liniowej lub innej, jesli cztowiek
zmienia swoje postawy i zachowania przy realizacji kariery. Jed-
nak w praktyce rzadko wystepuja kariery jednokierunkowe czy
liniowe, kazda kariera jest przede wszystkim wypadkowa postaw
i zachowan dotyczacych jej realizacji w danym okresie czasowym,
na ktore skladajg si¢ rézne orientacje jednostki. Model ilustruje
jedynie kilka przyktadéw karier, inne typy karier moga mie¢ cha-
rakter liniowy lub nie; potozenie linii kariery moze by¢ blizsze lub
dalsze od ktorejs z osi itp.
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2. Model realizacji kariery oparty na postawie aktywnej

Aktywnos¢ jest podstawowym czynnikiem rozwoju, immanentna
cecha ludzka, przejawiajacg sie w potrzebie regulacji stosunkow
jednostki z otoczeniem, majaca charakter czynnosci i procesow.
Poprzez aktywnos¢ czlowieka dokonuja si¢ nie tylko zmiany w jego
otoczeniu, ale takze zachodza zmiany adaptacyjne w nim samym.
W swoim aspekcie formalnym aktywnos¢ jest takze kategorig bar-
dziej ogdlng w stosunku do takich pojec jak: reakcja, zachowa-
nie si¢, funkcjonowanie, czynno$¢, dziatanie, dziatalnos¢ (Prze-
tacznikowa 1973; Tyszkowa 1977; Tomaszewski 1986; Wlodarski
i Matczak 1992; Niewiedzial 2008). Aktywno$¢ reguluje stosunek
jednostki do otaczajgcego $wiata. Ma wymiar podmiotowy i moze
by¢ realizowana w rézny sposéb, ,wyzwala ja okreslona potrzeba
zakltdcajaca wzgledng rownowage zyciowa danej jednostki [...] roz-
wija si¢ latwiej i tym bardziej jest skuteczna, im wigkszy jest stopien
jego samodzielnosci” (Duraj-Nowakowa 1998, s. 229). Aktywnos¢
oznacza przystosowywanie sie¢ do panujacych w §rodowisku sy-
tuacji i zmian, ale obejmuje rowniez mozliwos¢ modyfikowania
i przeksztalcania tego srodowiska. Zdaniem Strelaua (1985) aktyw-
nos¢ jest cechg temperamentu, przejawiajacg sie w ilosci i zakresie
podejmowanych dziatan o okreslonej wartosci stymulacyjnej. Jej
podstawg jest che¢ dzialania, podyktowana czynnikami wewnetrz-
nymi, ktérymi sg ludzkie potrzeby, oraz zewnetrznymi w postaci
zadan stawianych nam przez innych.

Aktywnos¢ wlasna polega wiec na ksztaltowaniu wlasnego losu,
kreowaniu wlasnego stylu zycia, odpowiadajacego indywidualnosci,
potrzebom, ambicjom i aktualnym warunkom (Pietrasinski 1990;
Buhler 1999; Galdowa 2000; Trempata 2000). Aktywnos¢ wlasna
mozna wiec uznac nie tylko za czynnik rozwoju, ale tez czesto jego
cel. W naukach spotecznych aktywnos$¢ odnosi si¢ najczesciej do:
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aktywnosci tworczej (m.in. Gnitecki 1994; Uszynska-Jarmoc 2003;
Szmidt 2013; Alder 2003; Kujawinski 1990; Popek 2010), aktyw-
nosci fizycznej (m.in. Drabik 1999; Grabowski 1996; Biernat 2011;
Pudelkiewicz 2006) zawodowej (m.in. Furmanska-Maruszak 2014;
Szukalski 2005; Szyszka 2006; Jakimiuk 2017) czy aktywno$ci w sieci
(m.in. Pyzalski 2017; Izdebska 2007; Juza i Kloc 2012; Augustynek
2010; Kaliszewska 2007). W przedstawionym nizej modelu aktyw-
no$¢ w odniesieniu do realizacji kariery dotyczy nie tylko aktyw-
nosci zawodowej, ale zachowan cztowieka w ogoéle, np. w relacjach
z ludzmi, w tym sposobu osiggania celéw i traktowania ludzi, na-
stawienia do obowigzkow, wykorzystywania okolicznosci itp.

Aktywnos¢ w procesie realizowania moze by¢ spowodowana
potrzebg poznawcza, checig radzenia sobie w danym $rodowisku,
rozwijania kompetencji, ambicja, nastawieniem na osiggniecie po-
zadanych celéw (wartosci), checig zmiany, poprawy sytuacji. Osoba
aktywna moze tez np. chcie¢ uchodzi¢ za osob¢ kompetentna lub
wzbudzaé sympatie, akceptacje czy podziw, czyli podejmowane
dziatania mogg stuzy¢ wylacznie autopromocji.

W dalszej czgsci zaprezentowano modele kariery realizowanej
przez postawe aktywnosci w 2 przypadkach: w polaczeniu z posta-
wa altruistyczng oraz w polgczeniu z postawg egoizmu.

Kariera moze by¢ realizowana w sposéb aktywny i prospolecz-
ny. Przykladem moze by¢ $ciezka kariery zilustrowana na rys. 5.

Czlowiek reagujacy aktywnie na zmieniajaca si¢ rzeczywi-
sto$¢ moze by¢ zorientowany altruistycznie, wtedy jego kariera
koncentruje si¢ wokot troski o innych. W tej sytuacji cztowiek
przedklada interesy jakiej$ grupy ponad interesy osobiste, waz-
niejsze jest dla niego dobro wspolne, ceni dobro innych wyzej niz
wlasne. Nie oznacza to jednak, ze ludzie realizujacy ten typ kariery
sa np. wylacznie wolontariuszami lub pracownikami socjalnymi.
Moga to by¢ ludzie zajmujacy wysokie stanowiska, zarabiajacy
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Rys. 5. Schemat ilustrujacy realizacje kariery przejawiajacej sie w postawie
aktywnej i prospotecznej

spore pienigdze, jednak dla nich zawsze wazniejsze bedzie dobro
innych ludzi i dobro organizacji, w ktérej pracuja. Linia ciaggta na
rys. 5. znajduje si¢ w réwnej odlegtosci od obu osi: aktywnosci
ialtruizmu, co oznacza, ze czlowiek realizujacy taka kariere potrafi
w sposob optymalny (wywazony) wykorzystywac wlasng aktyw-
no$¢ dla dobra innych. Linia przerywana, znajdujaca si¢ blizej osi
altruizmu, oznacza kariere zorientowana na poswiecanie si¢ dla
innych, oferowanie opieki i wsparcia, jednak z mniejszg aktywnos-
cig. Taka kariera moze zmierza¢ w kierunku pasywnosci i raczej
kontynuacji zastanej sytuacji niz podejmowania nowych dziatan.
Linia przerywana, ktdra znajduje sie¢ blizej osi aktywnosci, ilustruje
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kariere czlowieka, ktéry skupia si¢ bardziej na dziataniach niz na
bezposredniej opiece i wspomaganiu innych. Przyktadem moze
by¢ kariera osoby, ktora organizuje pomoc dla innych, rozwiazuje
problemy organizacyjne lub zarzadza srodkami przeznaczonymi
dla innych. Kariera tego typu moze zmierza¢ w kierunku egoizmu,
rozumianego w tym przypadku jako wieksza dbalos¢ o dziatania
organizacyjne niz bezposrednia troske o innych lub nawet jako da-
zenie do samozadowolenia czy poklasku zwigzanego z pozytywnym
wizerunkiem oséb organizujacych pomoc dla innych.

Kolejnym przyktadem kariery realizowanej poprzez postawe
aktywna jest kariera zilustrowana na rys. 6.

Rys. 6. Schemat ilustrujacy realizacje kariery przejawiajacej sie w postawie
aktywnej i egoistycznej
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W tym przypadku kariera jest zorientowana na aktywno$¢
i egoizm, co oznacza, ze cztowiek jg realizujacy aktywnie reaguje
na wyzwania i trudnosci, jednak jego aktywnos¢ dotyczy wlasnych
korzysci. Moga one obejmowac dazenie do awansow, wyzszych
zarobkow, wygodnej pracy, wladzy i wplywow, ale w kazdej sytuacji
dobro wlasne jest stawiane ponad dobro innych. Podejmowane
dzialania mogg odbywac si¢ kosztem innych, a nawet poprzez wy-
korzystywanie innych ludzi, poniewaz najwazniejsza jest realizacja
osobistych potrzeb i wartosci. Linia ciggta, znajdujaca si¢ w rownej
odleglosci od osi aktywnosci i egoizmu, ilustruje kariere cztowieka,
ktéry aktywnie odnosi si¢ do otaczajacej rzeczywistosci, majac na
uwadze przede wszystkim wlasne sukcesy, nie liczac si¢ z innymi,
ale tez nie wykorzystujac ich do osiggnigcia swoich celéw. Kariera
tego typu moze przebiegac jako skrajnie egoistyczna (linia prze-
rywana blizej osi egoizmu), kiedy osoba ja realizujaca manipuluje
innymi, aby zdoby¢ to, co zamierza, wykorzystujac bezwzglednie
wszystkie dostepne $rodki i postugujac sie nie zawsze etycznymi
metodami. W takim przypadku mamy do czynienia z karierowi-
czostwem. Linia przerywana blizej osi aktywnosci ilustruje ka-
riere, ktdra koncentruje si¢ na aktywnosci zwigzanej z rozwojem
kompetencji, dazeniem do profesjonalizmu. W tej sytuacji czlo-
wiek nie wykorzystuje innych do osiagniecia swoich celéw, jednak
réwnoczesnie nie jest zorientowany na uwzglednianie ich potrzeb.
W pracy wazniejsze jest dla niego optymalne wykonywanie zadan
zawodowych i stawanie si¢ profesjonalista.

Jak juz wspomniano wcze$niej, w literaturze dotyczacej badan
zachowan prospotecznych, istotng kwestig jest to, czy w ogdle
istniejg zachowania czysto altruistyczne, czy kazde zachowanie
postrzegane przez innych jako prospoleczne nie ma w rzeczywi-
stosci pobudek egoistycznych, zorientowanych na wzajemno$¢
albo realizacje wlasnego interesu (Kenrick i in. 2002; Wilson 1988;
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Dawkins 1996; Pigtek 1999; Sliwak 2005; Karytowski 1982). Za-
chowania prospoleczne moga by¢ podejmowane w nastepujacych
celach: dla wlasnego dobra; po to, by podwyzszy¢ swoja pozycje
spolteczng; aby zarzadza¢ wizerunkiem wtasnej osoby (potwier-
dza¢ go lub poprawiac); aby radzi¢ sobie z wlasnymi nastrojami
i emocjami (Kenrick i in. 2002). Kazdy z tych celéw charakte-
ryzuje postepowanie nacechowane egoistycznie, skierowane na
osiagniecie wlasnych korzysci, stad zachowania postrzegane jako
altruistyczne moga w istocie by¢ dzialaniami egoistycznymi —
w zaleznosci od intencji jednostki podejmujacej dane dzialania.
Osiagniecie korzysci osobistej, nie tylko materialnej, moze wigc
sktania¢ ludzi do pomocy, szczegdlnie wtedy, kiedy uwazaja, ze
powinni dosta¢ co§ w zamian za swojg pomoc, co jest zwigzane
bardziej z pobudkami egoistycznymi niz altruistycznymi. Osoby
o duzej potrzebie aprobaty lub wysokiej pozycji spolecznej czy
pozytywnego wizerunku sg bardziej sklonne do udzielania pomo-
cy publicznie niz prywatnie, nawet jesli nie jest to zgodne z ich
przekonaniami. Pomaganie innym stuzy tez budowaniu poczucia
wlasnej wartosci, zadowolenia z siebie, utrzymywaniu dobrego
nastroju i przyjemnych emocji. Oczywiscie, nie wyklucza to po-
dejmowania przez jednostki dzialan motywowanych po prostu
dobrem innego cztowieka.

Ludzie majacy orientacje prospoteczng sg bardziej skfonni
wspotpracowac z innymi w celu osiaggniecia korzysci dla siebie
idla grupy, a czasem kieruja si¢ dobrem grupy nawet za ceng¢ indy-
widualnych poswiecen. Natomiast ludzie o orientacji egoistycznej
sa najczesciej indywidualistami, dazg do maksymalizacji wlasnych
zyskow, nie zwracajac uwagi na interes grupy. Sa to przewaznie
ludzie nastawieni na rywalizacje, ktorzy chcg wygrywac z innymi
czlonkami grupy, niezaleznie od tego czy osiagng duza, czy nie-
wielka korzys¢.
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3. Model realizacji kariery oparty na postawie pasywnej

Pasywnos¢ (biernos¢) charakteryzowana jest przez: podporzad-
kowywanie si¢ innym osobom, grupom, decyzjom; ogranicza-
nie wlasnych praw na rzecz respektowania praw innych osoéb;
brak zdecydowania; oczekiwanie na zdarzenia; niepodejmowanie
wlasnych inicjatyw i dzialan; obojetnos¢; brak zaangazowania;
ucieczke od odpowiedzialnos$ci. Przyczynami biernosci moga
by¢: brak wiary w siebie, ucieczka od podejmowania decyzji,
obawa przed reakcja innych. Konsekwencje wywolywane przez
postawe biernosci mogg by¢ nastepujace: niedowartosciowanie,
utrata wiary w siebie, poczucie krzywdy, stres, frustracje, depre-
sje. Zdaniem Scheuera (2008) pojawiajaca si¢ w réznych kon-
tekstach bierno$¢ moze by¢ wskazywana jako przyczyna, skutek
lub syndrom jakiego$ zjawiska. Mozna ja zdefiniowa¢ jako ,,0b-
serwowany w zachowaniu danej osoby brak przejawow jej woli,
przeciwienstwo aktywnosci czyli zachowania powodowanego
wola. Wymiar bierno$¢ — aktywnos¢ opisuje zatem poziom mani-
festowania w dziataniu wtasnej woli” (Lewandowska 2008, s. 19).
Bierno$¢ czesto ,taczy si¢ z zachowawczoscia, dazeniem do stabi-
lizacji i rownowagi, zapewnieniem sobie poczucia bezpieczenstwa,
obawg przed ryzykiem, z nawykiem i rutyna, w skrajnej postaci
- z bezradno$cig i apatig” (Zidtkowski 2015, s. 128).

Zjawisko pasywnosci jest analizowane w réznych koncepcjach
psychologicznych. W perspektywie psychoanalizy przyczyna pa-
sywnosci tkwi w zablokowanych naturalnych ludzkich popedach,
stabosci struktury ego oraz nie do konca uswiadamianych so-
bie przez jednostke réznego rodzaju konfliktach wewnetrznych,
deficytach struktury osobowosci czy doswiadczanych wczesniej
urazach psychicznych. Pasywno$¢ moze poprzez réznorodne me-
chanizmy obronne, w tym zaprzeczanie, wypieranie czy identyfi-
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kacje projekcyjna, lokalizowa¢ si¢ w nieswiadomosci. Dla beha-
wiorystow — s3 to zardwno biologiczne uwarunkowania jednostki,
jak i brak odpowiednich wzmocnien pochodzacych z otoczenia
albo nabycie dezadaptacyjnych, sztywnych nawykow powstatych
gltéwnie w procesie spotecznego uczenia sie. W koncepcjach po-
znawczych to sposéb myslenia decyduje o powstaniu pasywnosci.
Jezeli wiec kto$ jest przekonany, ze nie ma wplywu na zdarze-
nia zachodzace w jego zyciu - doprowadza go to do biernych
zachowan, a w skrajnych przypadkach do pojawienia sie depresji.
Badacze prezentujacy kierunek humanistyczno-egzystencjalny,
zakladaja, ze bierno$¢ powoduje niemoznos¢ urzeczywistniania
wartos$ci w zyciu jednostki (np. wolnosci, samorealizacji, sensu,
milosci czy szacunku). Koncepcje systemowe opisujg pasywnos¢
w szerszej perspektywie oddzialywan i warunkéw spotecznych,
nie koncentrujgc si¢ nadmiernie na cechach psychicznych samej
jednostki. Biernos¢ otoczenia wywoluje zatem podobne nastawie-
nia jednostki, jednoczesnie stymulujgce srodowisko moze si¢ stac
bodzcem pobudzajacym do aktywnosci (Grzesiuk 1976; Seligman
1993; Berne 2013; Jagiela 2009).

Postawa pasywna wiaze si¢ z konformizmem, ulegloscia i po-
stuszenstwem (Kenrick i in. 2002). Konformizm oznacza zmiane
zachowania w taki sposob, aby byto ono zgodne z reakcjami, zacho-
waniami lub dzialaniami innych oséb. Ma na celu dostosowanie
sie do otoczenia i nie musi by¢ wyrazem presji otoczenia, moze
by¢ przejawiany na podstawie wlasnych obserwacji i spostrzezen,
moze by¢ wywolany rzeczywistym lub wyobrazonym naciskiem
ze strony jakiej$ osoby lub grupy. Nasilenie lub ostabienie konfor-
mizmu moze nastapi¢ pod wpltywem nastepujacych czynnikow.
Pierwszym z nich jest jednomy$lnos¢, co oznacza dostosowanie
swojej oceny do opinii innych. Kolejnym jest zaangazowanie, jako
jeden ze sposobow zmniejszenia sktonnosci do ulegania naciskowi
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grupy. Nastepnym czynnikiem jest odpowiedzialnos¢, szczegdl-
nie istotna przy podejmowaniu wlasnej decyzji i jednoczesnym
nacisku grupy na t¢ decyzje. Innym waznym czynnikiem konfor-
mizmu sg cechy indywidualne - fatwiej ulegaja naciskowi osoby
o niskiej samoocenie, a takze te, ktére nie czujg si¢ w danej grupie
bezpiecznie. Istotnym czynnikiem jest tez sktad grupy wywiera-
jacej nacisk, ktory skuteczniej sklania do konformizmu, jesli jej
cztonkami sg specjalisci lub osoby znaczace albo jesli sg to osoby
pod pewnym wzgledem podobne do osoby, na ktdrg wywierana
jest presja (Aronson 2009).

Uleglo$¢ oznacza dokonywanie zmiany zachowania w reakc;ji
na bezposrednig prosbe lub zyczenie. Postuszenstwo, jako szczegél-
ny rodzaj uleglo$ci, oznacza zmiang zachowania w odpowiedzi na
polecenie osoby cieszacej si¢ autorytetem. Konformizm, uleglos¢
i postuszenstwo sg gtéwnymi kategoriami wplywu spolecznego,
ktéry powoduje zmiany w zachowaniu, wynikajace z prawdzi-
wej lub wyobrazonej presji ze strony innych. Uleganie wptywom
moze tez wynikac z przypisywania komu$ madrosci lub wiedzy,
albo poprzez nasladowanie, identyfikacje z innymi, co potwierdza
wlasciwy wybor.

W zaleznosci od kontekstu, biernosci przypisywane jest znacze-
nie negatywne lub pozytywne. W znaczeniu negatywnym bierno$¢
jest ujmowana jako: inercja (przyjmujaca posta¢ braku woli do
dzialania w obliczu istotnych wyzwan czy zadan), indyferencja
(programowa, utrwalona postawa zobojetnienia wobec waznych
zagadnien moralnych czy spolecznych), apatia (obnizenie pobud-
liwosci emocjonalnej i ekspresji uczué, nieczulos¢, niewrazliwosé
na wazne i dotad poruszajace jednostke zjawiska), brak inicjatywy
(jako wzdr zachowania), paraliz (skrajna forma zaniku aktywno$ci),
wyuczona bezradno$¢ (mniej lub bardziej uogélnione poczucie
powstale wskutek powtarzajacych si¢ porazek lub doswiadczenia
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braku wplywu na zdarzenia, obnizajace motywacje do dzialania),
ulegtos¢ (brak umiejetnosci obrony wlasnych granic, pozwala-
nie innym na nieuprawnione decydowanie o wlasnych sprawach),
bierna agresja (zachowanie wyrzadzajace komus krzywde bez $wia-
domosci takiej intencji i bez jej ujawniania), uprzedmiotowienie
(odebranie osobie jej atrybutéw osobowych - traktowanie jednostki
jako sterowalnej wylacznie przez bodzce zewnetrzne, calkowicie
reaktywnej, pozbawionej refleksyjnosci i wlasnego centrum aktyw-
nosci), bycie manipulowanym, wykorzystywanym (skrajna forma
uprzedmiotowienia) oraz zniewolenie — uniemozliwienie jednostce
aktywnego dzialania lub ograniczenie swobody dokonywania przez
nig wyborow (Scheuer 2008). Pozytywne znaczenie jest przypisy-
wane biernosci znacznie rzadziej i moze by¢ taczone ze spokojem,
opanowaniem, fagodnoscia, rozwaga, ostroznoscig, nieuleganiem
skrajnym emocjom, bagatelizowaniem probleméw, nieprzejmowa-
niem si¢ trudnosciami.

Kariere zdominowang przez postawe biernosci przedstawiaja
rysunki ponizej. Mozna tutaj wyrdzni¢ dwa przypadki. Pierwszy
z nich ilustruje rys. 7.

Kariera, ktora jest efektem biernosci, moze by¢ wyrazana po-
przez postawe egoizmu. W tym przypadku czlowiek nie reaguje na
codzienne wyzwania, stara si¢ nie wyrdznia¢ sposrdéd innych, chce
zachowac status quo, jednak jego pobudki wynikaja z osobistych
interesow. Linia ciggla obrazuje sytuacje, kiedy czltowiek nie inicjuje
i samodzielnie nie podejmuje dziatan, w organizacji jest wykonawca
polecen przetozonych. Nie chce si¢ naraza¢, woli czeka¢ na okazje
niz prébowac wplywac na okolicznosci. Linia przerywana blizej osi
egoizmu pokazuje kariere czlowieka, ktory nie podejmuje zadnych
dzialan na rzecz organizacji, zabiega jedynie o zdobywanie nie-
formalnych wplywéw, ktére umozliwig mu osiggniecie osobistych
korzysci. Moze sie zdarzy¢, ze w takiej sytuacji pracownik awansuje,
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Rys. 7. Schemat ilustrujacy realizacje kariery przejawiajacej sie w postawie
biernej i egoistycznej

jednak nie w rezultacie dobrych efektéw pracy, a jedynie poprzez
zakulisowe rozgrywki. Taki rodzaj kariery wystepuje réwniez wtedy,
gdy kto$ Zyje na koszt innej osoby lub kiedy przywlaszcza sobie
sukcesy i dziatania innych. Linia przerywana blizej osi pasywnosci
oznacza calkowitg rezygnacje¢ z wszelkich aktywnosci. Czlowiek
realizujgcy taka kariere unika podejmowania decyzji i poddaje si¢
sytuacji. Nie ma poczucia wplywu na rzeczywisto$¢, nie wierzy
w swoje mozliwosci i nie chce tego zmienic. Jest skupiony na sobie
i zalezy mu bardziej na utrzymaniu pracy i zachowaniu bezpiecznej
pozycji niz na jakichkolwiek zmianach. Rzadko awansuje, cho-
ciaz moze by¢ wygodnym pracownikiem dla przetozonych, kto-
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rzy wymagaja bezwzglednego postuszenstwa i dla kolegéw, ktorzy
obawiajg si¢ konkurencji. Postawa postrzegana przez innych jako
pasywnos¢ czy egoizm moze by¢ tez zwigzana z indywidualizmem,
czyli mozliwoscig niepomyslnej socjalizacji, ktora zawsze wystepuje
w kontekscie okreslonej struktury spotecznej (Berger 1983).
Kolejnym przyktadem jest kariera bedgca rezultatem manife-
stowania postawy biernej i altruistycznej, co ilustruje rys. 8.

Rys. 8. Schemat ilustrujacy realizacje kariery przejawiajacej sie w postawie
biernej i prospolecznej

Postawa biernosci moze tez przejawiac si¢ w sytuacjach, kiedy
czlowiek wyraza gotowos¢ do dzialan na rzecz innych, jednak nie
podejmuje zadnych aktywnosci. Mozna powiedzie¢, ze dotyczy to
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0sob, ktdre tylko deklarujg chec dziatan, ale nie robig nic z tego, co
obiecali. Sg to osoby zorientowane prospotecznie, na sprawy innych
ludzi i organizacji, jednak postawa biernoéci sprawia, Ze nie mozna
na nich liczy¢. Linia ciaggla w tym przypadku dotyczy kariery, przeja-
wiajacej sie w postepowaniu cztowieka, ktéry dziata bezinteresownie
na rzecz dobra wspolnego, realizuje jednak tylko te aktywnosci, ktore
kto$ inny zainicjowal. Bierze udzial w projektach, ktére wspomagaja
rozwigzywanie problemow spotecznych lub organizacji, wykonujac
polecenia przelozonych lub kolegéw. Linia przerywana, znajdujaca
si¢ blizej osi biernosci, ilustruje kariere realizowang przez osoby cal-
kowicie podporzadkowane innym. Moze si¢ zdarzy¢, ze takie osoby
poprzez swojg pasywnos¢ nie bedg reagowaty na nieprawidiowe sy-
tuacje, przyczyniajac si¢ do wystepowania niekorzystnych zjawisk
lub niezamierzonych dziatan szkodzacych innym ludziom. Jesli sa
to osoby z natury dobroduszne i ufajace ludziom, mogg by¢ wyko-
rzystywane przez innych. Ten typ kariery moze tez ilustrowac sytu-
acje, kiedy kto$ sporadycznie bierze udzial w dzialaniach dla dobra
wspdlnego, w pozostatych przypadkach jest obojetny i bierny wobec
udzielania wsparcia i pomocy. Linia przerywana bliZej osi altruizmu
obrazuje kariere, w ktorej czlowiek ja realizujgcy jest gotowy poswiecic
wszystko dla innych, jednak jest to sfera raczej deklaratywna. Rozumie
potrzebe udzielania wsparcia, jest empatyczny, wspoltczujacy, analizuje
problemy, jednak nie robi nic, zeby realnie pomoc. Jest zainteresowany
problemami ludzi i organizacji, posiada szerokg wiedze w tym zakresie
i potrzebne kompetencje, ale ich nie wykorzystuje.

4. Zmiany postaw przy realizacji kariery

Prezentowany model moze tez stuzy¢ do ilustracji karier, ktore
nie rozpoczynajg sie w miejscu przeciecia osi. Moga to by¢ kariery
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liniowe i nieliniowe. Jednym z przykladéw kariery liniowej jest
kariera egoistyczno-pasywna, ktora potem przechodzi w egoistycz-
no-aktywng, a nastepnie w aktywno-altruistyczng. Taka sytuacje
przedstawia rys. 9.

Rys. 9. Schemat ilustrujacy realizacje kariery
przejawiajacej si¢ w zmianach postaw

W ten sam sposob mozna prezentowa¢ inne rodzaje karier,
ktdre obrazujg przemiany postaw cztowieka. W procesie rozwoju
kariery cztowiek moze przyjmowac rézne wartosci, ktore kieruja
jego zachowaniem. Czlowiek nie jest zdeterminowany postawa
przejawiang w danym etapie zycia na zawsze - w kazdym mo-
mencie moze j3 zmieni¢. Dlatego kariery nie zawsze przebiegaja
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liniowo, moga nastgpi¢ zatamania, wzloty i upadki (m.in. Suchar
2003; Banka 2016; Cybal-Michalska 2013), spowodowane réznymi
okoliczno$ciami sytuacyjnymi, albo tez aktywnoscig badz biernos-
cig jednostki.

Podjecie jakiegos dziatania wywoluje podwyzszenie psychicznej
dostepnosci danego sposobu zachowania, poniewaz wyobrazenie
sobie jakiego$ sposobu postepowania i myslenie o nim podwyz-
sza szanse jego realizacji, a takze uzasadnia podjety wysitek, ktory
powoduje, ze jezeli kto§ w uzyskanie jakiego$ efektu wlozy wiele
trudu, bardziej go sobie bedzie cenil, niz ten, kto uzyska efekt przy
minimalnym wkladzie pracy. Czlowiek wpada tez w tzw. pulapke
utopionych kosztéw, tzn. ma motywacj¢ do odzyskania dobr zain-
westowanych w dotychczasowe dzialanie. Zmienia tez postrzeganie
samego siebie — jesli podejmie jakie$ dzialanie, zaczyna siebie spo-
strzegac w sposob sprzyjajacy kontynuacji tego dzialania, co réwniez
wzbudza pragnienie, aby zaprezentowac sie innym jako osoba kon-
sekwentna i wewnetrznie zgodna (Wojciszke 2002). Uruchomienie
tych proceséw sprawia, ze dziatanie jest przez cztowieka wykonywane
i kontynuowane mimo réznych kosztéw, jakie musi ponies¢.

Zmiane kariery moze tez powodowa¢ zmiana nawet jednego
komponentu systemu postaw, ktory tworzy pie¢ kategorii reakcji
na obiekty spoleczne (Zimbardo i Leippe 2004). Sa nimi: zachowa-
nia; intencje zachowan; elementy poznawcze obejmujace zaréwno
wiedzg, jak i przekonania; reakcje uczuciowe; a takze sama postawa
rozumiana jako ,warto$ciujgce nastawienie oparte na elementach
poznawczych, reakcjach uczuciowych oraz intencjach co do przy-
szto$ci i na zachowania” (s. 52). Wszystkie te elementy s ze soba
powiazane i facznie, jako system postawy, decydujg o reakcjach
charakteryzujacych jednostke. Postawy sa najwazniejszg czgscia
skltadowg systemu postawy, to gtéwnie one wplywajg na nasze mysli
i postrzeganie. Poniewaz system postawy jest struktura zorgani-
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zowang, to zmiana jednego elementu (np. postawy) moze spowo-
dowa¢ zmiang innego elementu (np. zachowania), a takze zmiana
w systemie postawy wobec danego obiektu moze wywota¢ zmiany
w reakcjach wobec obiektow pokrewnych. Moze nastapi¢ wtedy
zmiana orientacji na przeciwna, np. z pasywnej na aktywna albo
z egoistycznej na altruistyczng lub odwrotnie.

Zmiana sposobu realizacji kariery moze pomdc w osiggnieciu
wielu zamierzen. Silne postawy i przekonania utrudniajg wszel-
kie zmiany, s3 wrecz odporne na zmiany, poniewaz sg powigzane
z wieloma innymi postawami, przekonaniami i warto$ciami, a takze
z tego powodu, ze ludzie bardziej sie¢ w nie angazuja. Wigkszosci lu-
dzi zalezy na potwierdzeniu stusznosci swoich postaw i przekonan,
probuja to jednak osiagnaé w rézny sposob (Kenrick i in. 2002).
Na przyklad ludzie mocno zaangazowani w jakas sprawe daza do
potwierdzenia stuszno$ci postaw, poniewaz od niej zalezy powo-
dzenie danych zamierzen. Jesli ludzie dostrzegaja brak spdjnosci
miedzy wlasnymi postawami, przekonaniami czy zachowaniami,
odczuwajg nieprzyjemne pobudzenie psychiczne zwane dysonan-
sem (Festinger 2007). Daza wtedy do redukcji tego napigcia poprzez
zmniejszenie owej niedogodnosci. Zdaniem Festingera (2007), lu-
dzie daza do wyeliminowania niespdjnosci tylko wtedy, gdy dotyczy
ona sprawy, ktéra ma dla nich istotne znaczenie i s3 w nig mocno
zaangazowani. Zachowanie niezgodne z postawa prowadzi do zmia-
ny przekonan szczego6lnie wtedy, gdy jest dobrowolne i niespojne
z innymi aspektami. Zmiany mogg by¢ aktywizowane takze przez
dazenie do uzyskania aprobaty spolecznej (Kenrick i in. 2002).

Delikatne impulsy sytuacyjne lub interpersonalne, oddziatujace
na zachowania, mogg niekiedy przetozy¢ si¢ na powazne zmia-
ny postaw, ktdre z kolei moga wplywac na nastepne zachowania,
a czesto wlasnie subtelne oddziatywania zmieniajg przekonania
skuteczniej niz bardzo silne czynniki (Zimbardo i Leippe 2004).
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Réwniez wywolanie u kogos$ dysonansu poznawczego poprzez
zmiang jednego lub wigcej elementéw poznawczych moze by¢
metoda prowadzaca do zmiany zachowan zwigzanych z realizacja
kariery. Warunkiem zgodnosci postaw i zachowan jest powigzanie
wlasnej postawy z danym zachowaniem. Postawy uaktywniane sa
czesto przez sytuacje - te, ktére najbardziej wiaza si¢ z sytuacja,
najsilniej wplywaja na zachowanie, przy czym postawy oparte na
emocjach nie musza wywolywac zachowan racjonalnych, natomiast
beda okresla¢ zachowania emocjonalne.

Czlowiek zmienia swojg kariere poszukujac nowych mozliwosci
i miejsc pracy, dazac do: dopasowania swoich kompetencji i po-
trzeb do wymagan srodowiska pracy; realizacji waznych wartosci;
osiggniecia satysfakcji z wykonywanej pracy czy rownowagi miedzy
zyciem zawodowym i osobistym; zdobywania do§wiadczen (m.in.
Podoska-Filipowicz 2008; Pocztowski 2008; Bera 2008; Filipowicz
2004; Terelak i Jankowska 2009; Bednarczyk i Wozniak 2013). Cze-
sto decyzja o zmianie kariery wigze si¢ z przekonaniem, Ze nowe
sytuacje stwarzaja nowe szanse (Reykowski 1990; Marody i Giza-
-Poleszczuk 2004; Cybal-Michalska 2012). Ludzie s3 zaangazowa-
ni, gdy dana sytuacja ma dla nich istotne znaczenie, jesli kariera
umozliwia im realizacj¢ waznych wartosci.

5. Podsumowanie

Przebieg i sposoby realizacji kariery sg przedmiotem badan réz-
nych nauk: m.in. socjologii, psychologii, pedagogiki, nauk o or-
ganizacji i zarzadzaniu, z perspektywy organizacji, indywidualne;j
czy spolecznej. Przemiany i uwarunkowania kariery sa najczesciej
analizowane z uwzglednieniem kontekstu zmian spotecznych i kul-
turowych, ktore warunkuja jej przebieg i sposob realizacji. Karie-
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ra jako zjawisko, niezaleznie od podejscia badawczego, pozostaje
zawsze w zwigzku z warto$ciami indywidualnymi, grupowymi,
spotecznymi. Wartosci mogg by¢ wiec wspdlna plaszczyzng tacza-
ca rozne podejscia i koncepcje, specyficznym ,,metaczynnikiem”
stanowigcym o wyborach i celach jednostki, sposobie postepo-
wania. Prezentowany model realizacji kariery stanowi propozycje
analizowania kariery z perspektywy aksjologicznej, pojmowanej
jako realizowanie waznych wartosci (celow), ktore jednoczesnie
determinujg sposoby ich osiggania.

W aksjologicznym modelu realizacji kariery zachowania i po-
stawy czlowieka, bedace przejawem przyjetych wartosci, sg rozpa-
trywane w czterech wymiarach: aktywnos¢ i altruizm, aktywnos¢
i egoizm, pasywnosc i altruizm, pasywnosc i egoizm. Ilustracje tych
sposobow realizacji kariery przedstawiajg rysunki nr 5, 6,7, 81 9.
Orientacje: aktywnos¢-pasywnos¢ oraz egoizm—altruizm zostaly
przyjete na podstawie teorii wartosci podstawowych Schwartza,
ktéry w swoim modelu jako przeciwstawne postawy, obejmujace
kolowy uklad wartosci, przyjal: otwartos¢ na zmiany i konserwa-
tyzm oraz wyjscie poza wlasny interes i koncentracje na wlasnym
interesie (Schwartz 1992, 2012b, 2014). Warto wigc, opierajac si¢ na
tej teorii przeprowadzi¢ analize odnoszaca sie do wartosci istotnych
dla cztowieka, wyrazanych w jego zachowaniach i postawach.

W teorii wartoéci Schwartza z 1992 roku wyodrebniono 10
wartoéci podstawowych. Sg nimi: samokierowanie, uniwersalizm,
zyczliwosé, konformizm, tradycja, bezpieczeristwo, wladza, osiggnig-
cia, hedonizm, stymulacja (Schwartz 1992), ktérym, w zaleznosci od
polozenia na kotowym schemacie - blisko siebie lub w oddaleniu
od siebie (rys. 1irys. 2), mozna przypisa¢ podobne lub rézne mo-
tywacje oraz podobny lub rézny poziom radzenia sobie z lekiem.
Pierwszym rozwazanym przypadkiem bylto polgczenie orientacji
aktywnej i altruistycznej (rys. 5). Aktywnosci (otwartosci na zmia-
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ny) przypisano nastepujace wartosci: samokierowanie i stymulacje,
natomiast altruizmowi (wyjscie poza wlasny interes): zyczliwo$¢
i uniwersalizm, przy czym w orientacji aktywnej znajduje sie row-
niez hedonizm, ktéry jest rownoczes$nie wartoscia przy orientacji
egoistycznej (rys. 1irys. 2). Aktywno$¢ odnosi si¢ do czestotliwosci
i intensywnosci dziatan jednostki. Ludzie realizujacy kariere op-
artag na aktywnosci i altruizmie prawdopodobnie uznaja za wazne
wartosci zwigzane z samokierowaniem, takie jak: niezaleznos¢
w mysleniu i dzialaniu, samodzielnos¢, odpowiedzialno$¢, wolnos,
tworzenie, kreowanie. Cenig urozmaicone Zycie, zachowania i sytu-
acje dostarczajace silnej stymulacji zewnetrznej. Zyczliwos¢ i uni-
wersalizm oznacza, ze wazna jest dla nich: uczynnos¢, uczciwosc,
wyrozumialo$¢, troska o sprawy innych oséb czy sprawy wazne dla
spoteczenstwa. Usytuowanie hedonizmu przy orientacji aktywnej
i altruistycznej moze oznacza¢ dazenie do zadowolenia z tego, co
sie robi. W przypadku postawy aktywnej i altruistycznej moze
wystapic¢ sytuacja, kiedy zachowania altruistyczne sg realizowane
bardziej lub mniej aktywnie, co ilustruja linie przerywane potozone
blizej osi aktywnosc lub blizej osi altruizm (rys. 5).

Kolejnym rozwazanym sposobem postepowania byl wymiar
aktywnosci i egoizmu (rys. 6). Orientacja egoistyczna (koncentracja
na wlasnym interesie) jest charakterystyczna dla oséb, ktore uznaja
za najbardziej istotne nastepujace wartosci: osiggniecia, wladze
i hedonizm. Wazne s3 przy tym cele: sukces Zyciowy, zdolnoéci,
ambicja, poczucie wlasnej wartosci, osiggnigcie statusu spolecznego
i prestizu, kontroli lub dominacji nad ludzmi i zasobami, autorytet,
bogactwo. W polaczeniu z postawg aktywnosci oznacza dazenie do
osiggniecia tych wlasnie warto$ci. Hedonizm moze oznaczaé w tym
przypadku dazenie do tych wartosci za wszelka cene, nawet kosztem
innych oséb. W przypadku z drugiej ¢wiartki (rys. 6) koncentracja
na swoim wlasnym interesie moze by¢ realizowana w sposéb bar-
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dziej lub mniej aktywny. Ilustruje to polozenie linii kariery blizej
osi aktywnosci lub blizej osi egoizmu (linie przerywane).

Nastepne dwie analizowane orientacje to: pasywnos¢-altruizm
(rys. 8) i pasywnosc-egoizm (rys. 7). Postawa pasywna (konserwa-
tyzm) wiaze si¢ z takimi warto$ciami jak: bezpieczeristwo, tradycja,
konformizm. Bezpieczenstwo dotyczy: bezpieczenstwa rodziny,
tadu spotecznego, harmonii, stabilnosci. Konformizm oznacza, ze
dla jednostki wazne s3 nastepujace cele i wartosci: ograniczenie
dzialan, sktonnosci i impulséw, ktére moga zdenerwowac lub za-
szkodzi¢ innym, postuszenstwo, szacunek dla rodzicow i starszych,
uprzejmos¢, samodyscyplina. Osoby pasywne i konserwatywne
cenig szacunek dla tradycji, kultury, religii, akceptacje, pokore.
Pasywno$¢ w polaczeniu z orientacjg altruistyczng oznacza respek-
towanie wartosci altruistycznych (zyczliwosci i uniwersalizmu)
i ich akceptacje, ale bez podejmowania zadnych dzialan na rzecz
innych - s3 to wiec raczej wartosci deklarowane niz urzeczywistnia-
ne. Sytuacje polagczenia obu typow orientacji ilustruje rys. 8, gdzie
mozna zauwazy¢, ze bierno$¢ przy orientacji altruistycznej moze
by¢ widoczna w wiekszym lub mniejszym zakresie, co obrazuje
polozenie linii kariery — blizej lub dalej od osi pasywnos¢. Bliska
odleglos¢ linii od osi altruizm oznacza niewiele mniejszy poziom
aktywno$ci niz poziom z pierwszej ¢wiartki w sytuacji, kiedy linia
kariery zbliza si¢ do tej osi (rys. 5).

Polaczenie pasywnosci z egoizmem (rys. 7) skutkuje biernoscia
w zachowaniach majgcych na celu realizacje wlasnych interesow,
jest to przede wszystkim nastawienie, zamiary, myslenie wytacznie
o swoich sprawach, bez podejmowania dzialan czy doprowadzania
ich do skutku, pobfazanie samemu sobie, postawa zachowawcza,
obawa przed narazeniem si¢ komus. Podobnie jak w poprzednim
przypadku, linia kariery bliska osi egoizm oznacza zachowania
podobne do zachowan egoistycznych przy niskim poziomie ak-
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tywnosci w ¢wiartce drugiej, ilustrujacej polaczenie orientacji ak-
tywnos$c¢—egoizm (rys. 6).

W udoskonalonej teorii z 2012 roku, Schwartz z zespotem
(2012b) zmodyfikowali i uzupetnili zestaw podstawowych wartosci
motywujacych postepowanie cztowieka, ktdrych liczba wzrosta do
19. Naleza do nich: samokierowanie, definiowane przez 2 podtypy:
autonomie w mysleniu i autonomie w dziataniu; stymulacja; hedo-
nizm; osiggniecia; wltadza, definiowana przez 3 podtypy: dominacje
nad ludzmi, kontrole zasobow materialnych, wizerunek; bezpieczer-
stwo, w tym 2 podtypy: bezpieczeristwo osobiste i bezpieczeristwo spo-
teczne; konformizm, definiowany przez typ uleglos¢ oraz zgodnosé;
tradycja; skromnos¢é; zyczliwosé, okreslona przez 2 podtypy: trosk-
liwos¢ i wiarygodnos¢; uniwersalizm, definiowany przez 3 podtypy:
tolerancje, troske o sprawy spoteczne i ochrong przyrody (rys. 2).

Odnoszac uktad tych warto$ci do analizowanej aksjologicznej
koncepcji kariery mozna uzupelni¢ wartosci przypisane zacho-
waniom przejawianym przy realizacji kariery o nowe wartosci, co
ilustruje rys. 10.

Dotyczy to wartosci skromnos¢, ktdra moze odnosic si¢ zaréwno
do orientacji altruistycznej, jak i do pasywnej (powsciagliwos¢, brak
zarozumialo$ci, wywyzszania si¢, unikanie chwalenia si¢ swoimi
osiggnieciami, umiarkowanie); wartosci wizerunek, ktora jest istot-
na przy orientacji biernej i egoistycznej (moze to oznacza¢ pod-
trzymanie wizerunku czy unikanie upokorzen), w konfiguracjach
aksjologicznej koncepcji kariery, analizowanych powyzej. W po-
przedniej wersji teorii z 1992 roku jedynie hedonizm byl przypisany
do dwdch orientacji: aktywnosci i egoizmu. Polozenie tych wartosci
na schemacie kolowym (rys. 1 i rys. 2) tworzy ukltad motywacji.
I tak wartosciom polozonym blisko siebie mozna przypisaé po-
dobng motywacje, a wartosciom najbardziej oddalonym od siebie
- motywacje sprzeczng, co rowniez ilustruje uklad przeciwnych osi
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Aktywnosc Pasywnos¢
autonomia w myséleniu bezpieczenistwo osobiste
autonomia w dziataniu bezpieczenistwo spoteczne
stymulacja tradycja
ulegto$¢
zgodnosdé
Altruizm Egoizm Altruizm Egoizm
troskliwos¢ osiggniecia troskliwos$¢ osiggniecia
wiarygodno$é dominacja nad wiarygodno$é dominacja nad
tolerancja ludzmi skromno$¢é ludzmi
troska o sprawy | kontrola zasobow tolerancja kontrola zasobow
spoleczne materialnych troska o sprawy materialnych
ochrona przyrody spoleczne wizerunek
hedonizm ochrona przyrody

Rys. 10. Wartosci (cele) w aksjologicznej koncepcji realizacji kariery

Zré6dto: opracowanie wlasne na podstawie Schwartz (2012b).

na schematach (rys. 5, rys. 6, rys. 7, rys. 8, rys. 9), prezentujacych
aksjologiczng koncepcje realizacji kariery (aktywnosé-pasywnos¢
i altruizm—-egoizm). Warto$ci przypisane tym orientacjom wyrazaja
cele, interesy, o ktdre zabiegaja ludzie (Schwartz 2012a), co mozna
réwniez odnies$¢ do realizacji kariery. Schwartz zwrdcit tez uwage
na radzenie sobie z lekiem i niepewnoscia, przy czym wartosci
wyrazajace motywacje wolne od leku sg przypisane aktywnosci
i altruizmowi (np. autonomia w mysleniu, autonomia w dziataniu,
stymulacja, troskliwos¢ i wiarygodnos¢, tolerancja, troska o sprawy
spoteczne i ochrong przyrody). Dazenie do wartosci przypisanych
pasywnosci i egoizmowi wigze si¢ z trudnosciami w radzeniu sobie
z lekiem wynikajacym z niepewnosci, s3 to wiec wartosci, do kto-
rych ludzie dazg przez unikanie konfliktéw (np. ulegtosc, zgodnosc),
utrzymywanie aktualnego porzadku (tradycja, bezpieczeristwo oso-
biste i spoteczne) lub aktywne kontrolowanie zagrozenia (domina-
cja nad ludzmi, kontrola zasobéw materialnych). Ludzie realizuja
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kariere dazac do wartosci, celéw bedacych wyrazem réznych in-
teresow, a takze radzac sobie w rdzny sposéb z lekiem i obawami.
Aksjologiczna koncepcja kariery moze wigc poméc w wyjasnianiu
relacji miedzy warto$ciami a postawami i zachowaniami przy re-
alizacji kariery.



Z.akonczenie

Aksjologiczna koncepcja kariery, ktorej podstawa jest teoria war-
tosci Schwartza (1992, 2012b), koncentruje si¢ na wartosciach,
wyznaczajacych postawy i zachowania cztowieka. Zwigzek mie-
dzy warto$ciami a postawami i zachowaniami czlowieka byl juz
akcentowany w pracach m.in. Marody (1976), Wojciszke (2002),
Ossowskiego (1967), ktdrzy twierdzili, ze to wartosci wpltywaja na
postawy i zachowania a nie odwrotnie. W prezentowanej koncepcji
zalezno$¢ ta zostala wykorzystana przy opisywaniu sposobow re-
alizacji kariery w postaci przejawianych postaw i zachowan, ktére
s3 wyrazem dazenia do osiggniecia waznych wartosci, celow i re-
alizacji wlasnych intereséw. Poznanie wartosci (celéw) istotnych
dla cztowieka umozliwia planowanie oraz kierowanie rozwojem
swojej kariery, dokonywanie wlasciwych wyboréw zawodowych.
Prezentowana koncepcja pozwala na ustalenie pewnych prawid-
fowosci dotyczacych sposobow realizacji kariery rozumianej jako
permanentny proces indywidualnych wyboréw, dziatan i postaw.
Umozliwia opisywanie, analizowanie i zrozumienie zachowan osob
realizujacych kariere, ktore kieruja si¢ istotnymi dla nich wartos-
ciami. Kariera nie musi oznacza¢ drogi do sukcesu, awansu, wyz-
szej pozycji, a raczej droge do osiggniecia waznych wartosci, ktore
kazdy czlowiek realizuje réznymi sposobami. W przedstawione;j
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koncepcji postawy i zachowania, jako konsekwencja przekonan
i wyznawanych wartoéci, ilustrujg tendencje zwigzane z postepo-
waniem cztowieka przy realizacji kariery. Nalezy tez podkreslic, ze
aksjologiczna koncepcja kariery nie stuzy do oceniania w katego-
riach moralnych przejawianych postaw czy zachowan, ma jedynie
opisywac, wyjasnia¢ czy prognozowac podejmowane przez jed-
nostke wybory i dzialania. Moze by¢ wykorzystana w badaniach,
dotyczacych kariery - np. jej przebiegu, uwarunkowan czy sposobu
realizacji, albo w praktyce — w szkolnym doradztwie zawodowym,
doradztwie kariery, zarzadzaniu personelem w organizacji itp.
Realizacja kariery, ktéra wedtug aksjologicznej koncepciji jest
rezultatem przyjetych wartosci i przejawianych postaw, moze sta-
nowi¢ uzupelnienie innych, opisanych wczesniej koncepcji, w kto-
rych wartosci stanowity podstawe klasyfikacji i opisu wyboréw
zawodowych, dazen, motywdow, uwarunkowan i przebiegu kariery.
Jedna z nich jest teoria Supera, wedtug ktorej kariera jest im-
plementacjg obrazu siebie (implementating a self-concept), ktory
ksztaltowany jest takze poprzez przyjete wartosci i przejawiane
postawy (Super i Sverko 1995). Wedlug Supera (1990) satysfakcja
z zycia i pracy zalezy od stopnia, w jakim jednostka moze wykorzy-
sta¢ swoje zdolnosci, zainteresowania, wartos$ci, potrzeby i zreali-
zowac obraz siebie. W koncepcji wyboru zawodu Hollanda (1997)
czlowiek poszukuje srodowiska pracy, ktore zapewnia dopasowanie
posiadanego typu zawodowego z wlasciwosciami tego Srodowiska,
w ktéorym moze wyraza¢ swoje uzdolnienia, postawy i wartosci oraz
podejmowac okreslone role. Schein (1990) na podstawie badan
doszedl do wniosku, ze istnieje $cisty zwiazek miedzy wyznawa-
nym systemem warto$ci, potrzebami, kompetencjami a obranym
rodzajem kariery i wyodrebnil grupy takich wartosci, nazywajac
je kotwicami kariery. Podobne podejscie do kwestii realizacji ka-
riery prezentuje Derr (1986) piszac, ze kazdy cztowiek realizujac
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kariere ksztaltuje swojg orientacje w odniesieniu do wykonywanej
pracy. Teoria konstrukcji kariery Savickasa, stanowigca rozwiniecie
koncepcji Supera, koncentruje si¢ na zagadnieniach osobowosci
zawodowej, definiowanej jako kariere jednostki powigzang z jej
mozliwosciami, potrzebami, warto$ciami i zainteresowaniami (Sa-
vickas 2005) i zdolno$cig adaptacji do kariery. Kazdy czlowiek indy-
widualnie konstruuje swojg kariere nadajac znaczenie zdarzeniom
z przesztosci, doswiadczeniom i aspiracjom (Savickas 2011). Kazda
kariera jest inna, poniewaz ludzie r6znig si¢ miedzy sobg przekona-
niami, systemami wartosci, postawami i zachowaniami. Warto$ci
definiowane jako ,przekonania, ktorych jednostka doswiadcza
jako standardéw odnoszacych si¢ do tego, w jaki sposéb powinna
funkcjonowa¢” (Brown 2003, s. 49) sa podstawa podejmowania
decyzji i wyznaczania waznych celow.

Przywolane koncepcje opieraja si¢ na warto$ciach i ich zna-
czeniu przy dokonywaniu wyboréw zawodowych i sposobie rea-
lizacji kariery. Funkcjonowanie zawodowe jednostki wyznaczaja
wiec jej wartosci, przekonania, orientacje, motywacje i dzialania.
Zadna z tych koncepcji nie odnosi si¢ jednak do postaw cztowie-
ka opisanych w aksjologicznej koncepcji dwubiegunowo jako ak-
tywnosé—pasywnosc i altruizm-egoizm, w konfiguracji aktywno-
$ci z altruizmem lub egoizmem oraz pasywnosci, w konfiguracji
z altruizmem lub egoizmem, co zostato przedstawione na rysun-
kach powyzej. Orientacjom tym przypisano, na podstawie teorii
Schwartza (2012b), wartosci, ktdre wyznaczajg cele, wlasne interesy
i sposob postepowania. W zwigzku z tym mozna zidentyfikowa¢
zainteresowania, predyspozycje i preferencje osob realizujacych ka-
riere, co umozliwi dokonywanie wlasciwych wyboréw zawodowych
i osiggnigcie spetnienia w pracy, wykorzystanie swoich mozliwosci,
zdolnosci i kompetencji. Identyfikacja ta moze rozpoczynac si¢ od
rozpoznania wartosci, ktére okreslaja dane postawy i zachowania,
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co prowadzi do poszukiwania pracy zgodnej z tymi warto$ciami
i pozwoli na osiggniecie waznych celow.

Prezentowana aksjologiczna koncepcja kariery, wyrazajaca re-
alizacje wartosci (celéw) oddziatujacych na przejawiane postawy
i zachowania, stanowi probe pewnego uzupetnienia istniejacych
teorii, zilustrowania i dostosowania do zmieniajacych si¢ warunkéw
pracy i przemian kulturowo-spotecznych, aby - pomimo nieprze-
widywalnej przyszlodci i braku stabilno$ci, zmian wzoréw karier
i zawodow, odnalez¢ koncepcje, ktora wyjasnia zachowania i po-
stawy ludzi na drodze kariery.

Przedstawiona koncepcja ma na celu zwrdcenie uwagi na zja-
wiska, zachowania i dzialania, ktére majg istotne znaczenie dla zro-
zumienia procesu realizacji kariery. Jest probg wskazania jednego
z mozliwych obszaréw refleksji naukowej dotyczacej poruszanych
zagadnien. Prezentuje okreslong perspektywe postrzegania rea-
lizacji kariery, dlatego moze stanowi¢ przyczyne do dyskusji nad
zwigzkami i zaleznosciami miedzy wartosciami, postawami i za-
chowaniami przejawianymi przy realizacji kariery. Moze tez stuzy¢
integracji dwoch proceséw: realizowania kariery przez jednostke
i zarzadzania karierg pracownikéw w organizacji.

Wartosciom przypisuje sie wielostronng funkcje w zyciu jed-
nostki. Upatruje si¢ w nich czynnika integralnego rozwoju czlo-
wieka — poszczegolnych warstw Zycia i funkcjonowania: warstwy
fizycznej, psychicznej, spotecznej, kulturowej, swiatopogladowej;
kreowania tozsamosci w indywidualnym i spotecznym aspekcie,
budowania projektu Zycia, integracji spotecznej, rozwigzywania
konfliktéw (Chatas 2006). Odkrycie wlasnych wartosci i ich zna-
czenia moze by¢ niezwyklym do$wiadczeniem osoby realizujacej
kariere, ktére umozliwi okreslenie celow i sposobow ich osiggniecia,
stylu funkcjonowania w pracy i zyciu pozazawodowym. Aksjo-
logiczna koncepcja realizacji kariery moze wigc stuzy¢ réwniez
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osobistemu poznaniu waznych wartosci oraz, w konsekwencji,
projektowaniu i realizowaniu drogi zawodowej, opartej na tych
uswiadomionych wartosciach.

Chatas (2018) wyrdznita funkcje wartosci w zyciu spoteczno-
-kulturowym wspdlnoty szkolnej, ktére mozna réwniez odnies¢
do kazdej innej wspdlnoty, np. pracownikow organizacji. Wartosci
s3 wiec: zrédlem dynamizmu danej spolecznosci; stanowig istotny
czynnik zmian w kulturze organizacji; inspirujg znaczace inicjatywy
w wypelnianiu funkcji organizacji; interweniujg w sposob istotny
w strukture systemu dziatan organizacji; ukierunkowuja i legitymi-
zujg zachowania, w tym pelnig funkcje sankcji spotecznej, stanowia
podstawe sieci relacji migdzy pracownikami, pelnig funkcje¢ inte-
gracji spolecznosci organizacji, stanowig czynnik podtrzymywania
norm. Wartosci, poprzez swojga funkcje motywacyjna i integracyjna,
warunkuja budowanie wspolnoty pracownikéw w organizacji.

Czlowiek poszukuje pracy w organizacji, w ktérej moze zre-
alizowac swoje cele i ktdrej wartosci sg zgodne z jego osobistymi
warto$ciami (Ballout 2007). Poznanie wartosci, ktérymi kieru-
je sie¢ jednostka, pozwala na zrozumienie jej postaw i zachowan
w procesie realizacji kariery. Jest to wazne nie tylko dla pracownika
realizujgcego kariere, ale tez dla organizacji, poniewaz osiaggniecie
zalozonych celéw jest mozliwe tylko poprzez zaangazowanie pra-
cownikéw. Wedtug Armstronga (2000) istnieje zasadnicza réznica
miedzy motywacja i zaangazowaniem, poniewaz motywacja wiaze
sie z wewnetrznymi pobudkami, natomiast zaangazowanie jest
postawa prezentowang przez pracownika w sytuacji, jesli jego cele
sa zbiezne z celami organizacji. Mozna to osiaggnac przez zaprojek-
towanie odpowiedniego systemu motywacyjnego. Nawet najwyzszy
poziom zdolnosci i kompetencji bedzie mial niewielkie znaczenie,
jesli pracownik nie posiada odpowiedniej motywacji. Prezentowana
koncepcja umozliwia poznanie Zrédet motywacji pracownika, co
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pozwala na zrozumienie jego potrzeb i optymalne wykorzystanie
jego zasobow. Utatwia zaprojektowanie dziatan wspierajacych ka-
rier¢ w obszarze poradnictwa (Piorunek 2013), a takze zarzadzania
personelem, poniewaz pytanie o to, co zrobi¢, zeby ludzie mieli
satysfakcje z tego, co robig, byli zmotywowani i zaangazowani, jest
jednym z najwazniejszych w odniesieniu do wykorzystania po-
tencjalu czlowieka, wspierania jego rozwoju i tworzenia wlasciwej
atmosfery w miejscu pracy. Etapem wyjsciowym systemu moty-
wacyjnego powinno by¢ przede wszystkim rozpoznanie wartosci,
oczekiwan i dazen pracownikow, ustalenie hierarchii ich celow,
a nastepnie stworzenie warunkow do osiggania tych wartosci. Za-
projektowanie skutecznego systemu motywacyjnego wymaga wiec
poznania wartosci, do ktérych ludzie przywigzuja najwieksza wage,
tego, co mobilizuje ich najbardziej do zwigkszonych staran i wysil-
ku, a takze sprawia, Ze czujg si¢ spelnieni i zadowoleni z wykonywa-
nej pracy. Aksjologiczna koncepcja kariery moze by¢ wykorzystana
do zaprojektowania narzedzia umozliwiajacego identyfikacje war-
tosci przypisanych do postaw, co w rezultacie umozliwia wtasci-
we zarzadzanie karierami ludzi w organizacji. Zarzadzanie przez
wartosci umozliwia tworzenie kultury organizacyjnej opartej na
wartosciach, takich jak m.in.: dgzenie do rozwoju indywidualnego,
odpowiedzialno$¢, zaangazowanie osobiste, skuteczno$¢ dziatania
indywidualnego i zespotowego (Lachowski 2012).

Aksjologiczna koncepcja kariery moze tez by¢ wykorzystana
w doradztwie zawodowym, czyli procesie ,pomagania ludziom
w osiggnieciu lepszego zrozumienia siebie samego w odniesieniu
do rodzaju pracy i srodowiska pracy, w odniesieniu do wyboru
wlasciwego zawodu, zmiany zatrudnienia oraz wlasciwego dostoso-
wania zawodowego” (Banka 2016, s. 16). Istotng funkcja doradztwa
zawodowego jest wybor kariery rozumianej jako wykonywanie
pracy w konkretnym zawodzie, a takze wybdr kariery rozumiane;j
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jako styl zycia. Wiaze si¢ to z wyborem preferowanych i waznych
wartosci, co decyduje o poczuciu spelnienia i satysfakeji w pracy
i zyciu pozazawodowym, a w rezultacie o jakosci zycia. Doradztwo
zawodowe jest skierowane do uczniéw, ktorzy nie wiedza, ktory za-
wdd wybrac i jaki zawdd jest dla nich najbardziej odpowiedni oraz
do dorostych, ktérzy chcg zmieni¢ zawodd albo rozwija¢ kompe-
tencje (Kukla i Duda 2011). Przedstawiong koncepcje mozna wiec
zastosowaé w doradztwie edukacyjno-zawodowym i doradztwie
kariery skierowanym do uczniéw i os6b dorostych, przy diagnozie
preferencji, zainteresowan, nastawienia i wartosci.

W szkolnym doradztwie zawodowym aksjologiczna koncepcja
realizacji kariery moze by¢ wykorzystana przy konstruowaniu na-
rzedzi diagnostycznych umozliwiajacych poznanie siebie, swoich
preferencji, wartosci i zainteresowan. Koncepcja stanowi réwniez
podstawe do identyfikacji oraz dopasowania okreslonych zawodow
do przejawianych wartosci i postaw. Przeprowadzona diagnoza
umozliwia samopoznanie ucznia oraz zapoznanie go z odpowied-
nimi zawodami i $ciezka kariery, wedtug otrzymanych wynikdw,
podobnie, jak przy kwestionariuszach opartych na koncepcjach
np. Hollanda, Supera czy innych. Doradca poznaje w ten sposdb
motywy, ktérymi kieruje sie uczen oraz preferowany sposob poste-
powania, co umozliwia zaprojektowanie i realizacje optymalnego
wsparcia ucznia w procesie doradczym.

Tratno$¢ decyzji zawodowych zalezy od stopnia zgodnosci mig-
dzy systemem wartosci i przejawiang postawg a strukturg wymagan
w zawodzie i warunkami w pracy, dlatego prezentowana koncepcja
moze okazac si¢ pomocna przy podejmowaniu decyzji dotyczacych
realizacji kariery przez uczniéw oraz osoby doroste. Aksjologiczna
koncepcja kariery moze by¢ wykorzystana réwniez przy edukacji
kariery. Umozliwia przygotowanie opracowan i programoéw, ktére
wyjasniajg zachowania czlowieka w calym kontekscie sytuacyj-
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nym i zawodowym. Moze by¢ wykorzystana np. w programach
nauczania z zakresu pedagogiki (w szczegdlnosci pedagogiki pra-
cy), psychologii, socjologii, pracy socjalnej, zarzadzania zasobami
ludzkimi, poniewaz pozwala zrozumie¢ motywy czlowieka i jego
dziatania w sytuacjach zawodowych i zyciowych.

Praca, ktdra zapewnia realizacj¢ wartosci (celow), daje szanse
pelnego wykorzystania swoich mozliwosci i pogtebiania relacji
z ludzmi. I chociaz nie jest fatwo znalez¢ miejsce, ktore spetnia
takie oczekiwania, to jednak warto i trzeba szuka¢, bo tylko wtedy
realizacja kariery stanie si¢ droga prowadzaca do rozwoju czlowieka
oraz umozliwi osiggniecie szczescia i zadowolenia z zycia.
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