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THEORETICAL ASSUMPTIONS, CONSTRUCTION AND FACTOR STRUCTURE OF TRANSITION
FROM VOCATIONAL EDUCATION TO WORK SCALE

On the basis of the analysis of chosen theories regarding transition to the working environment as well as personality
development it has been stated that taking jobs by graduates depends not only on the economical condition of the
labour market and their academic results but also on the level of their personality development and accurate
assessment of their own assets. Bearing this in mind the transition process from education to work is a complex
and long-lasting developmental task where a crucial role is played by the knowledge of labour market, level of
ambitions and ability to achieve the compromise between these aspirations and possibilities. The results of the
construction of PEZP show the significance of confrontation of own abilities assessment and the great awareness of
the importance of working as well as the hazards related to taking wrong decisions.
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WPROWADZENIE

Szeroki kontekst procesu tranzycji ze szkoly do pracy
wyznaczaja zmiany kulturowe w wymiarze spotecznym,
organizacyjnym iindywidualnym, ksztattujac nowe sym-
bole, bohateréw, rytuaty i wartoéci (Hofstede i Hofstede,
2007). Zmiany warunkow dziatania organizacji (Turska,
2006) znajduja swoje odzwierciedlenie w oczekiwanych
od menedzeréw i pracownikéw kompetencjach w zakre-
sie cech 1 postaw, umiejetnosci oraz wiedzy (Witkowski,
2010). Procesy te sa moderowane przez zmiany polskiej
gospodarki (Zuber 1 in., 2011) obejmujace m.in. poziom
zatrudnienia w sektorach rynku, dynamike inwestycji,
wydajno§¢ pracy i dochody gospodarstw domowych. Zu-
ber 1 wspotpracownicy (2011) wskazujac zrédla zagrozen
ekonomicznych wyrédznili spadek wzrostu demograficz-
nego, starzenie sie spoteczenstwa oraz sytuacje gospo-
darcza Unii Europejskiej.

Na poziomie psychologiczne) analizy sytuacji oséb
dorostych na rynku pracy na plan pierwszy wysuwaja
sie pytania o to, jak wspélczesnie definiowaé sukces za-
wodowy 1 jak planowacé kariere zawodowa? Odpowiedzi
na postawione pytania nalezy odnie$¢ do klasycznych
1 wspoélczesnych teorii psychologii pracy i organizacji.
Klasycznie sukces zawodowy definiowany byl jako posia-
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danie zatrudnienia oraz jako kariera zawodowa, ujmowa-
na jako ciaglo§¢ pracy polaczona z awansem lub jako praca
w szanowanym zawodzie. Planowanie kariery w podej-
$ciach klasycznych utozsamiano z podjeciem zatrudnienia
stanowiacego kontynuacje S$ciezki ksztalcenia (Schein,
1979). O przebiegu kariery decydowaly czynniki orga-
nizacyjne, jej kultura, strukturalne mozliwo$ci awansu
a takze proces socjalizacji organizacyjnej oraz proces pla-
nowania rozwoju zasobow ludzkich w organizacji (Schein,
1979).

Wspoélczeénie badacze kariery ktada wiekszy nacisk
na czynniki podmiotowe, niz na perspektywe cztonkow-
stwa w organizacji. Podmiotowe uwarunkowania kariery
staly sie istotnym elementem dyskusji naukowej z po-
wodu wzrastajacej proporcji oséb zatrudnionych w tzw.
elastycznych formach pracy i czasu pracy (outsourcing,
zatrudnienie projektowe, praca w domu, telepraca, umo-
wa o dzieto lub zlecenie itp.), czesto na zewnatrz klasycz-
nych struktur organizacyjnych. Na przyktad, w sytuacji
zatrudnienia projektowego zarzadzanie pracownikami
oraz ich zadania w duzym stopniu zaleza od celéw re-
alizowanego projektu, co zwieksza niejednoznacznos§¢ rol
zawodowych. Do wyréznionych proceséw nalezy dodaé
zmiany przebiegu procesu socjalizacji i podejmowania rol
spotecznych a wiec zmiany procesu formowania dojrzalej
osobowosci 1 tozsamosci. Coraz czeéciej sukces zawodowy
zalezy od zaangazowania i podejmowania ryzyka samo-
dzielnej aktywnoséci w zmaganiu sie z wyzwaniami za-
wodowymi.
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Plany dzialania 1 orientacja czasowa ku przyszlosci
wydaja sie waznymi determinantami powodzenia w pro-
cesie tranzycji na rynek pracy, uyymowanym jako proces
ksztaltowania tozsamosci. Od lat 50. badacze tozsamo-
$ci w coraz wiekszym zakresie uwzgledniali jej uwarun-
kowania indywidualne, m.in. takie, jak pteé¢, wiek, za-
wod, klase spoleczna (Zavalloni, 1975). W klasycznych
teoriach opisujacych mechanizmy ksztaltowania sie
tozsamos$ci E. H. Eriksona a nastepnie J. E. Marcii (za
Brzezinska, 2000, s. 239-270) podkres§lano podstawowe
znaczenie tozsamoséci dla zdolnoSci efektywnego radze-
nia sobie z réznorodnymi zadaniami zyciowymi. Klasycz-
ne definicje tozsamo$ci podnosity jej zaleznoéé od otocze-
nia spotecznego. Erikson (1960) definiowal tozsamo§é
jako rdzen jednostki z istotnymi aspektami spdjnosci
z wewnetrznymi regutami grupy, jako spoteczny aspekt
osobowosci ukazujacy wage dyspozycji indywidualnych.
Z kolei Berger 1 Luckman (1966) okreslali tozsamos$¢ jako
wiedze wlasciwa danej spotecznosci, odzwierciedlajaca
powszechnie uzgodnione postawy 1 tworzaca ,,obiektyw-
na rzeczywistosc”.

Wspélczesnie wyrdznia sie tozsamos$é osobista, de-
finiowana jako uformowana strukture dJa, tozsamo$é
spoteczng definiowana jako My 1 wyrazajaca poznawcze
powiazania wlasnej osoby z innymi ludZzmi oraz zakres
identyfikowania sie z ich celami, wartoSciami i zasada-
mi postepowania oraz tozsamo$c¢ osiagnieta (Brzezinska,
2000). Tozsamosé osiggnieta to procedura dziatania roz-
poczynajaca sie od eksploracji siebie, rozpoznania wtasci-
wosci 1 mozliwosci dziatania w otaczajacym érodowisku
i eksploracji swojego umiejscowienia w nim a nastepnie,
w wyniku wielokrotnych préb, umozliwiajaca samodziel-
ne podjecie decyzji 1 zobowigzania co do dalszego poste-
powania i kierunku drogi zyciowej (Brzezinska, Piotrow-
ski, 2010). Tozsamos¢ jako konstruowana przez podmiot
struktura popeddéw, zdolnosci, przekonan 1 historii zycia
wyznacza, poprzez wlasng organizacje, stopien precyzji
dziatan eksploracyjnych albo orientacyjnych. Na podsta-
wie wielu préb i testowania siebie oraz relacji z innymi
ludZzmi w okreélonych realiach zawodowych podejmowa-
ne sa decyzje o wyborze okreslonej pracy (Banka, Wolo-
ska, 2006).

7 badan Brzezinskiej 1 Piotrowskiego (2010) dotycza-
cych mechanizméw formowania sie tozsamosci, prowa-
dzonych w réznych grupach wiekowych, wynika m.in.,
ze przedluzony okres moratorium psychospolecznego
obejmujacy nawet osoby konczace studia jest zjawiskiem
powszechnym. Zauwazono, ze wsrod oséb z najmlodszej
grupy badanych wysokie jest natezenie obaw zwigza-
nych z planami na przyszlosc 1 ksztaltowaniem dorostego
zycia. Wérdd oséb w wieku 24-40 dostrzezono zjawisko
utrzymywania sie statusu tozsamosci niezréznicowanej,
oznaczajace umiarkowane natezenie wszystkich wymia-
réw tozsamosci, bez dominacji ktéregokolwiek z nich.
W takiej sytuacji wzrasta znaczenie badan procesu przej-
$cia z systemu edukacji na rynek pracy z perspektywy
ksztaltowania sie tozsamosci, postaw 1 orientacji w $ro-
dowisku.

WYBRANE TEORIE TRANZYCJI NA RYNEK PRACY

W sytuacji dynamicznych zmian i niepewno$ci prognoz
dotyczacych rynku pracy wazng role odgrywa system
edukacji 1 programy ksztalcenia przez cale zycie, stuza-
ce dostosowaniu wyksztalcenia do potrzeb rynku pracy.
W 2009 roku najwiekszy udzial w grupie absolwentéw
przypadl na kierunki ekonomia i administracja (25.8%),
pedagogika (15.9%), spoteczne (14.6), humanistyczne (8.2)
oraz medyczne (6.7) a najnizszy odnotowano wsrod ab-
solwentéw ochrony i bezpieczenistwa, weterynarii, opie-
ki spolecznej 1 ustug transportowych (Zuber 1 in., 2011).
Osoby z wyzszym wyksztalceniem zatrudniane sa przede
wszystkim w sektorze ustug rynkowych, jak posérednic-
two finansowe oraz nieruchomoéci a takze ustug nieryn-
kowych, obejmujacych administracje publiczna, edukacje
1 ochrone zdrowia. W latach 2007-10 najsilniej wzrastato
zapotrzebowanie na specjalistow z zakresu nauk mate-
matycznych, fizycznych oraz technicznych. Nalezy pod-
kresli¢, ze wraz ze wzrostem liczby absolwentéow uczelni
wyzszych wzrasta zapotrzebowanie na wyksztalconych
pracownikéw (Zuber 1 1n., 2011).

W klasycznej teorii rozwoju aspiracji zawodowych L.
Gottfredson przedstawila mapy poznawcze §wiata zawo-
dow, skonstruowane na podstawie badan indywidual-
nych wyobrazen oraz preferencji zawodowych (Gottfred-
son, 1981, s. 545). Starata sie odpowiedzie¢ na pytanie
o to ,jak w procesie edukacji rozwijajq sie aspiracje za-
wodowe?” Gottfredson (1981) podkreslala, ze wpltywowe
teorie wyboru zawodu skupiajq sie na przebiegu procesu
rozwoju w wiekszym stopniu, niz na jego tresci. Na przy-
ktad Super 1 in. (1963) opisuja proces wykorzystania po-
jecia Ja na réznych poziomach rozwoju kariery. Chociaz
wielu badaczy podkresla wptyw plci, statusu socjoeko-
nomicznego i inteligencji na przebieg kariery w swoich
koncepcjach pomijaja te czynniki 1 koncentrujg sie na
cenionych wartosciach oraz zainteresowaniach. Wedlug
Gottfredson (1981) zainteresowania i wartoéci sa staby-
mi predykatorami kariery zawodowej. Fundamentalne
zatozenie licznych teorii wyboru zawodowego mowi, ze
ludzie wybierajac rodzaj przyszlej pracy wykorzystujac
samowiedze 1 w ten sposéb poziom satysfakeji z pracy za-
lezny jest od stopnia kompatybilnoSci wlasciwosci pracy
1 osoby.

Gottfredson (1981) za kluczowe mechanizmy przed-
stawionej teorii uznala rozwd) wyobrazen zawodowych,
ksztaltowanie aspiracji wraz z rozwojem pojecia Ja oraz
kompromisy wyznaczajace decyzje zawodowe. Pojecie Ja
zdefiniowala jako obraz wlasnej osoby 1 wiedze o tym kim
sie jest a kim nie. Pojecie Ja jest wielowymiarowe (w r6z-
nym stopniu zlozone, zréznicowane, spojne itp.) umozli-
wia projektowanie siebie w przyszlosé i obejmuje wiedze
o zdolnos§ciach, zainteresowaniach, osobowosci, sytuacji
spotecznej. Z kolei wyobrazenia zawodowe to zgenerali-
zowana 1 uogélniona wiedza o zawodzie, o predyspozy-
cjach osobowosciowych pracujacych w danym zawodzie,
o zadaniach zawodowych, stylach zycia, wynagrodzeniu.
Natomiast poznawcza mapa zawodéw (cognitive map of
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occupations) oznacza skumulowang 1 wieloaspektowa
wiedze o §wiecie zawodow 1 podobienstwach miedzy pra-
cami, typowych pracownikach itd. Preferencje zawodowe
powstaja na podstawie wyobrazen 1 mapy poznawczej
zawodow. Odzwierciedlajg raczej zyczenia badz pragnie-
nia, niz rzeczywista wiedze o zawodach.

Gottfredson (1981) omawia kolejne mechanizmy roz-
woju aspiracji zawodowych odwotujac sie do ogdélnego
procesu rozwoju dzieci i mtodziezy. Wyrdznia faze po-
znania znaczenia wielkoéci i sily (3—5 lat), faze orientacji
wobec rél zwiazanych z plcia (6-8 lat) a nastepnie faze
odniesienia wobec ocen spotecznych (9—13 lat) w ktérej
ksztaltujace sie pojecia Ja, klasy spotecznej i osiagnieé
pozwalajacych sprostac¢ oczekiwaniom otoczenia. Wzrost
poziomu samo$éwiadomos$ci pojawia sie w czwartej fazie
rozwoju, okolo 14 roku zycia 1 polega na orientacji na we-
wnetrzne 1 unikalne Ja. Pierwszy obraz Swiata zawodow
zawiera informacje pozytywne. Poznanie réznych aspek-
tow Ja powoduje réznicowanie wiedzy o §wiecie zawodow
i skutkuje precyzja preferencji zawodowych i1 ogranicze-
niem mozliwosci wyboru zawodu.

Wykluczanie kolejnych zawodéw z obszaru aspiracji
jest w okresie pdéznego dziecinstwa spowodowane nie-
zgodnosScia, wyobrazenia o zawodzie z pojeciem Ja odno-
szonym do wlasnej klasy spotecznej i takich cech, jak pteé
oraz inteligencja. W okresie adolescencji §wiat zawodéw
jest analizowany ponownie, przez pryzmat wiedzy o wia-
snych zainteresowaniach, zdolnosciach oraz cenionych
warto$ciach. W tym okresie wzrasta liczba zawodow
ocenianych jako interesujace. Pod koniec szkoty Sredniej
mlodziez ocenia dostepno$¢ zawodu i szanse realizacji
wlasnych preferencji 1 aspiracji co niekiedy prowadzi do
rezygnacji z zawodow uznanych za niedostepne.

Na obraz Swiata zawodéw (Gottfredson, 1981, s. 550-
554) skladaja sie prestiz zawodu, jego lokalizacja na
wymiarze mesko$é — kobiecos§é, sciezka wejscia do zawo-
du oraz ogélna wiedza zawodowa. Przedstawiona przez
badaczke poznawcza mapa $wiata zawodoéw uwzglednia
dwa podstawowe wymiary: poziom prestizu zawodu oraz
nacechowanie piciowe. Na przyktad zawdd psychiatry
jest oceniany jako neutralny plciowo 1 o wysokim presti-
zu a zawdd recepcjonisty jako kobiecy, o prestizu nizszym
niz przecietny. Najnizej oceniane byly zawody meskie
z obszaru tzw. realistycznych, jak pracownik budowlany,
ogrodnik, dzwonnik, rybak, gérnik (Gottfredson, 1981,
s. 553).

Ograniczenia sg wedlug Gottfredson (1981) jednym
z kluczowych mechanizméw formujacych sie w trakcie
rozwoju Ja i okre§laja preferencje zawodowe. Preferencje
zawodowe zwigzane sg z czynnikami plci, wieku, inteli-
gencji, statusu spotecznego, rasy, regionu zamieszkania
i innych atrybutéw spolecznych 1 indywidualnych. Gott-
fredson (1981, s. 554) stawia pytanie o to, jakie sa przyczy-
ny réznic preferencji zawodowych w sytuacji stosunkowo
zblizonego obrazu $wiata zawodéw. Stara sie odpowie-
dzie¢ na to pytanie odwotujac sie do rozwoju pojecia Ja
oraz do ocen podobienstwa danego zawodu z obrazem
Ja. Proponuje ona cztery poziomy rozwoju: orientacje na

wielko$§¢ 1 site, poznanie roli zwiazanych z plcia, ocene
spoteczng oraz rozwdj niepowtarzalnego wewnetrznego
Ja. Gottfredson (1981) stwierdza, ze na czwartym pozio-
mie rozwoju pojecia Ja i preferencji zawodowych istot-
ne zmiany dotycza percepcji siebie, innych oraz Swiata
zawodow. Precyzuja sie wtedy zainteresowania, wartosci
1 kompetencje oraz obszar $wiata zawoddéw ktory osoba
ocenia jako odpowiadajacy Ja. Kazdy nowy element Ja
stanowi kryterium oceny odpowiednioéci zawod6éw. Prefe-
rencje zawodowe ogranicza mozliwo$¢ akceptacji odstep-
stwa od aspiracji. Osoby posiadaja okreslona granice tole-
rancji dla minimalnego i maksymalnego poziomu prestizu
zawodu a takze dla stopnia nasycenia stereotypu zawodo-
wego na wymiarze mesko§¢ — kobiecosé. Wraz z poziomem
rozwoju granice te sie precyzuja i utrwalaja.

D. Blustein i in. (1989) sa przekonani, ze poznanie gene-
zy celow zawodowych wymaga uwzglednienia dwoch zadan
rozwojowych, poznania siebie oraz sformutowania planéw
zawodowych. Wskazuja oni wiele wspdlnych zmiennych
istotnych dla procesu eksploracji siebie i §rodowiska, po-
dobnie jak w przypadku grup zmiennych réznicujacych de-
cyzje zawodowe (Blustein 1 in., 1989, s. 196). Podkreslaja,
ze istnieje niewielka liczna badan dotyczacych rozwiazy-
wania zadan rozwojowych zwiazanych z kariera zawodo-
wa, w ktérych proces ten odnoszony jest do formowania
tozsamosci w okresie pdznej adolescencji. Staraja sie od-
powiedzie¢ na dwa pytania: 1) jaki jest zwigzek eksplora-
cji przysztosci zawodowe]j z eksploracja innych waznych
rozwojowo obszardw; oraz 2) jak proces zaangazowania
zawodowego wplywa na ustanawianie spdjnej osobowo-
$ci 1 tozsamoéci? Proces eksploracji kariery lub poznania
zawodowego jest definiowany jako dzialania pozwalajace
dostrzec 1 ocenié¢ informacje o zawodzie i utatwié podjecie
trafnej decyzji o wejéciu do zawodu (Blustein i in., 1989).
7 perspektywy teorii rozwoju zawodowego, 0 poziomie
zaangazowania w eksploracje kariery decyduja grupy
czynnikéw motywacyjnych i zewnetrznych wzmocnien.
7 perspektywy teorii ksztaltowania tozsamosci, zrézni-
cowanie zaangazowania w eksploracje kariery wigze sie
7 szerzej] rozumianym procesem eksploracji stanowiacym
centralny skladnik procesu ksztaltowania tozsamosci
(Grotevant, 1987). Stanowiska te taczy mechanizm eksplo-
racji rozumianej jako poszukiwanie informacji o §wiecie
10 sobie, ukierunkowanej przez ksztaltujaca sie tozsamosé
podmiotu. Osiagniety na podstawie ogdélnej eksploracji
status tozsamosci ksztaltuje proces eksploracji kariery.
Jedynie dhugi proces refleksji i préoby taczenia wymagan
rynku oraz wlasnych cech czy kompetencji umozliwiaja
absolwentom podjecie skutecznej nawigacji przez zycie,
co wykracza poza tranzycje ze szkoty na rynek pracy.

Formuly albo typy tozsamosci okreslone przez takie
dominanty psychiczne, jak poziom samooceny, neuroty-
zmu, depresyjnosé, poczucie samoskutecznos$ci, motywa-
cja osiagnieé, proaktywnosé badz decyzyjno$é wyznaczaja,
strategie dzialan stuzacych poszukiwaniu zatrudnienia
1 zaprezentowania sie przyszlemu pracodawcy. Przyjmu-
je sie istnienie dwoch mechanizméw poszukiwania pra-
cy: btednego kregu porazek oraz cyklu sukceséw. W przy-
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padku kregu porazek, jak wykazaly badania Bynnera
(1998) w systemie szkolnictwa brytyjskiego, wazace na
przysztych losach zawodowych sa juz decyzje podejmo-
wane w wieku 14 lat. To okres w ktérym brytyjskie dzieci
wybieraja kierunek nauki na poziomie secondary school.
W wieku lat szesnastu koncza gimnazjum egzaminem
ktory okresla ich dalsza przyszlosé. Bynner (1998, s. 33)
zauwaza, ze w tym wieku okoto 30% mlodziezy rozpoczy-
na poszukiwanie pracy wykorzystujac $ciezke praktyk
zawodowych. Pozostali kontynuuja nauke w koledzach
1 przystepuja do egzaminu na poziomie ‘A’ ktéry otwiera
droge do szkolnictwa wyzszego lub pozwala na podjecie
nauki zawodu na bardziej wymagajacych stanowiskach.
Bynner (1998) za podstawowe wskazniki wysokiej zdol-
nosci zatrudnieniowej (employability) uznal skladowe
tozsamos$ci zwigzane z umiejetnoSciami czytania, pisa-
nia oraz matematycznymi. Zaktadal Bynner (1998, s. 30)
ze kapital tozsamo$éci ma fundamentalne znaczenie dla
powodzenia w procesie przejScia z systemu edukacji na
rynek pracy. Warto$c kapitalu tozsamosci w sukcesie za-
wodowym nie zmniejsza sie w czasie 1 nie dotyczy jedynie
okresu poszukiwania pierwszej pracy. Dynamika rynku
pracy 1 pojawianie sie¢ coraz to nowych specyficznych
specjalnosci zawodowych, szczegdlnie w branzy nowych
technologii powoduja, ze kapital tozsamosci jest kluczo-
wym skladnikiem przebiegu zycia zawodowego 1 podlega
zmianom wtedy, gdy warunki rynku pracy wymagaja
podnoszenia kwalifikacji.

W 2002 J. Coté przedstawil wyniki badan mechani-
zmow tranzycji do dorosto$ci. Uwzgledniajac teorie biegu
zycia oraz perspektywe opisu spoteczenstw ponowocze-
snych staratl sie odpowiedzieé¢ na pytanie o to, jaki wptyw
na ksztalt procesu tranzycji do dorostosci ma struktura
spoteczna a takze, jaki jest udzial w tym procesie czyn-
nikéw podmiotowych, umozliwiajacych negocjowanie
indywidualnych drég biegu zycia. Podkreslal, ze indywi-
dualizacja projektéw zyciowych wspierana jest poprzez
proces nadawania karierze zyciowe] osobistego stylu,
wynikajacego z preferencji osobistych i podejmowanych
decyzji. Zauwazyl wydluzenie procesu przechodzenia do
dorostosci, opbéznienie podejmowania nowych rél spolecz-
nych a takze wzrost Swiadomosci wtasnej odpowiedzial-
nosci za ksztaltowanie Sciezek zyciowych z jednoczesnym
poczuciem niedostatku posiadanych zasobow.

7 perspektywy podmiotowe]j sformutowal nastepujace
pytania o uwarunkowania przebiegu procesu tranzycji
studentéow do dorostoéci: 1) jak sq zréznicowane indywi-
dualne drogi do dorosto$ci? 2) jaki jest wplyw plci oraz
wsparcia finansowego rodzic6w na wybodr éciezki przejScia
oraz na pdzniejsze osiagniecia zawodowe i osobiste? 3)
jakie kompetencje wlasciwe klasie $redniej wykorzystu-
ja realizujac kariere? Aby odpowiedzie¢ na tak sformu-
lowane pytania przedstawit model kapitatu tozsamosci
(the identity capital model). Model ten uwypukla znacze-
nie zasobéw personalnych umozliwiajacych dopasowanie
osoby 1 jej rozwoju osobistego do okreslonych warunkéw
srodowiska 1 rynku pracy. PrzejScie do dorosto$ci uyymowa-
ne jako rozwijanie i indywidualizowanie projektow zycio-

wych mozna opisa¢ na kontinuum od pasywnej akceptacji
masowych wzorcéw konsumpcji i masowej oferty eduka-
cyjnej okreslanej nazwa indywidualizacji schematycznej
po indywidualizacje rozwojowa, wyrazajaca sie aktyw-
nym, strategicznym podejSciem do wlasnego rozwoju i do
projektowania zycia we wspolnocie dorostych.

Model kapitalu tozsamosci definiuje Coté (2002, s.
119) jako mechanizm osiggania przewagi lub kompen-
sowania slaboéci, uksztaltowany w odpowiedzi na defi-
cyty wspoélczesnego zycia spolecznego 1 oslabienie jego
instytucji. Mechanizm ten wymaga inwestycji w samego
siebie. Stanowi strategie rozwoju na podstawie zasobow
mierzalnych, takich jak klasa spoleczna rodzicéw, pteé,
przyjaciele 1 zasobéw niemierzalnych, jak osobowos§é
sprawcza, kapital tozsamosci, strategie rozwoju psy-
chospotecznego 1 intelektualnego. Do najwazniejszych
sktadnikéw kapitalu spotecznego zalicza mechanizmy
rozwoju osobistego, osiagniecia w realizacji projektow zy-
ciowych, rozwiazywanie zadan dorostosci, czlonkowstwo
we wspoélnocie gwarantujacej poczucie bezpieczenstwa
1 podnoszacej ocene tozsamosci 1 wartos¢ kapitalu spo-
lecznego a takze osiagniecie satysfakcjonujacej pozycji
zawodowej. Rozwdj tych form kapitatu moze byé powol-
ny lub znikomy, co nazywane jest efektem moratorium,
moze tez by¢ dynamiczny, co nazywane jest efektem ak-
celeracji. Zmienne te zostaly zawarte na ,,Wielowymiaro-
wej skali osobowosci sprawcze)” (Coté, 2002) 1 obejmuja
samoocene, cele zyciowe, samoaktualizacje, wewnetrzna,
lokalizacje kontroli, site ego oraz osobiscie uksztaltowana
ideologie. Druga skale stanowil ,Index ukierunkowania
tozsamos$ci” umozliwiajacy ocene osiagnietego kapitatu
tozsamosci oddziatywujacego na przejscie do dorostosci.
Wyniki nie ujawnily strukturalnych, socjologicznych
uwarunkowan powodzenia w przejSciu ze studiow do
dorostoéci. Kluczowym czynnikiem okazalo sie osobiste
sprawstwo rozumiane jako czynnik aktywnej, rozwojo-
wej indywidualizacji wsparty wewnetrznie zdetermino-
wanym dazeniem do realizacji wyznaczonych celéw. Jest
to czynnik przeciwstawny pasywnemu konsumeryzmowi
1 silnie taczy sie z samopoznaniem.

Zmiana wizji kariery prowadzi do wzrostu znaczenia
zdolnoéci podjecia pracy. Zdolno$¢ nazywana zatrud-
nialnoScig (Banka, 2006) ujmuje zaréwno w katego-
riach subiektywnych mozliwosci osoby, jak i obiektyw-
nej warto$ci posiadanych kwalifikacji. Zatrudnialno§é
to kwestia spotecznej konstrukeji tozsamosci jednostki
i subiektywnego dopasowania preferencji do wymagan
1 realiow rynku pracy. Mozna zalozy¢, ze wzrost propor-
¢ji ludzi wyksztalconych np. w Polsce spowoduje z jed-
nej strony naplyw inwestycji organizacji szukajacych
tanich 1 dobrze wyksztatconych pracownikéw, ale i dys-
kredytacje wyksztalcenia wyzszego jako takiego, na rzecz
jego jakosci, rodzaju ukonczonej szkoly i innych zasobow
1 kompetencji osobistych. Banka (2005) zwraca réwniez
uwage na zjawisko eksternalizacji, czyli sytuacje w kto-
rej jednostka obarczona jest odpowiedzialnoécia za swoja
obecng 1 przyszla sytuacje zawodowa. W Polsce ekster-
nalizacja czesto przyjmuje forme samozatrudnienia, jak
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wtedy, gdy pracownik odchodzi z firmy by podjaé z nia
wspolprace jako podmiot niezalezny, samodzielnie po-
noszacy koszty szkolen 1 koszty pracy. Jest to réwniez
nowa forma socjalizacji organizacyjnej a jej skutki wy-
razane sa poprzez zwiekszanie zdolnosci do zmiany rol
i éwiadomo$é dysfunkcjonalno$ci przywiazania do jedy-
nego miejsca pracy. W tym ujeciu kariere wyznaczaja nie
stadia lecz projekty (plany, mapy) ktorych realizacja ma
gwarantowac¢ mozliwo$¢ pracy.

Banka (2005) precyzuje podstawowe formy kapitalu
kariery, definiuje i podaje geneze wymienionych ter-
mindéw, sa to m.in. kapital finansowy, fizyczny, ludzki,
kulturowy, spoleczny edukacyjny, reputacji, personalny,
do$wiadczenia 1 kariery (kompetencje). Wyréznione for-
my kapitalu kariery podlegaja akumulacji, amortyzacji
(zuzyciu), transformacji (jak zamiana kapitatu edukacji
na kapital finansowy itp.). ,,Warto§¢” kapitatu kariery
rozpatrywana jako suma zasobow 1 kompetencji moze
ulega¢ zmianom, jak dzieje sie wtedy, gdy pracownik
przekonany o tym, ze w danej firmie osiggnat juz pulap
kariery poszukuje nowej organizacji, w ktorej widzi dla
siebie szanse dalszego rozwoju, awansu 1 ogdélnie méwiac
zwiekszenia wartoSci kapitatu. Mozliwos$ci podmioto-
wego zarzadzania kapitalem kariery oraz sytuacyjne
uwarunkowania jego wartosci ukazujg jego cyklicznosé
i odnawialno§¢ oraz zalezno$é tych proceséw od efektyw-
nej realizacji planéw zawodowych. Zwraca uwage fakt,
ze brak inwestycji w kapital kariery jest nie tylko kon-
cem konkretnej kariery zawodowej, ale czesto koncem
zatrudnienia. W tej perspektywie dojrzalosé do kariery
nie jest dang raz na zawsze funkcja osobowosci 1 aktyw-
noSci jednostki, ale odtwarzana forma kapitatu kariery
ksztaltowana w interakcji z wptywami érodowiska. War-
tos¢ kapitatu kariery wyraza zbidr inwestycji w kapitat
kariery w odniesieniu do planéw rozwoju zawodowego,
osobistego, spotecznego itd. Inwestycje moga mie¢ cha-
rakter strategii krotkoterminowych i dtugoterminowych.

Tak zarysowana perspektywa wspodlczesnej kariery
zawodowe] pokazuje, ze sytuacja przej$cia z systemu
edukacji na rynek pracy rozpoczyna dilugotrwaly pro-
ces funkcjonowania zawodowego cechujacy sie znaczaca,
niepewnoscia. Kariera zindywidualizowana przebiega
w warunkach duzej zaleznos$ci od koniunktury panuja-
cej na rynku pracy. Organizacja przestaje odgrywac role
struktury stabilizujacej plany zyciowe pracownika i nie
egzekwuje juz restrykecyjnie realizacji wlasnej oferty rél
spotecznych. W zwiazku ze zmniejszeniem sily socjali-
zacyjnego wplywu organizacji, pracownicy nie tylko nie
sq obligowani do przestrzegania jej norm i regul, ale sa
wrecz zachecani do podejmowania dziatan innowacyj-
nych. Sytuacja wzrostu wymagan zawodowych, dotycza-
cych kreatywnosci 1 innowacji, wrazliwo$ci na zmiany
i zdolnoéci efektywnego uczenia sie powodowaé moze
konflikt miedzy aktywno$cia zawodowa a pozostatymi
sferami zycia. Nadmierne zaangazowanie sie¢ w reali-
zacje kariery zawodowej, niekiedy przyjmujace postaé
pracoholizmu, moze przyczyniac sie do powstawania de-
ficytéw pozostatych aspektéw kapitalu kariery. Sytuacja

niezrownowazonego inwestowania w kapital kariery
moze przyczyniac sie do wykorzenienia pracownika z po-
zazawodowego systemu rol 1 zadan spotecznych i powo-
dowac swoistg spoteczna ,,bezdomnosé”.

KONSTRUKCJA | STRUKTURA CZYNNIKOWA SKALI
PRZEJSCIA Z EDUKACJI ZAWODOWEJ DO PRACY

Konstrukcje ,,Skali Przejécia z Edukacji Zawodowej do
Pracy” rozpoczeto w 2009 roku od dyskusji na temat
trafnoSci wyboru kierunku studiéw, prowadzonej ze
studentami. Ogdlny poziom wiedzy studentéw o mozli-
wosciach kariery zawodowej oraz podjecia pracy w okre-
$lonych specjalno$ciach pokazywal, ze nie posiadali oni
sprecyzowanych planéw zawodowych. Niski, ale staty
w grupach procent oséb, deklarowatl cheé podjecia jakie-
gokolwiek zatrudnienia. Niektorzy stwierdzali, ze nie
beda pracowaé w wyuczonym zawodzie. Studenci na ogdt
nie potrafili odpowiedzie¢ na nastepujace pytania: Jakie
organizacje 1 instytucje, przede wszystkim uczelniane,
zajmuja_ sie orientacja zawodowa, pomoca 1 posrednic-
twem w znalezieniu pracy 1 kieruja swa propozycje do
studentéw 1 absolwentéw? Jakie znasz przedsiebiorstwa
1 zaklady pracy w ktérych moégltby$ aplikowaé o prace
w wyuczonym zawodzie? Jakie masz oczekiwania wobec
przyszlego pracodawcy i przysztego miejsca pracy? Co
jest twoim atutem w poréwnaniu z innymi absolwenta-
mi szukajacymi zatrudnienia? Nastepny rocznik pisat
referaty na temat ,Szanse 1 zagrozenia stojace przed
absolwentem wchodzacym na rynek pracy”’. Na podsta-
wie analizy treéci referatéw oraz dyskusji dotyczacych
najwazniejszych zadan, probleméw oraz wyzwan i roz-
terek z ktérymi musi uporaé sie absolwent wchodzacy
na rynek pracy stworzono wstepna liste postaw i opinii
dotyczacych tranzycji. Lista zawierata 100 postaw wobec
procesu tranzycji. Przeprowadzono badania 100 pozy-
cyjna skala z udziatem grupy 70 oséb konczacych studia
dzienne, wieczorowe i1 zaoczne. Badani oceniali twier-
dzenia na pieciopunktowej skali likertowskiej oceniajac
itemy od ,,catkowicie sie nie zgadzam” do ,catkowicie sie
zgadzam”. Na wynikach przeprowadzono analize czynni-
kowa, test osypiska 1 badania rzetelnosci. Po usunieciu
postaw z tadunkiem nizszym od 0,5 oraz postaw skupio-
nych w sktadowych o liczbie nizszej od trzech uzyskano
pierwsza wersje 22 pozycyjnej skali. Uporzadkowane
pozycje skonfrontowano z zalozeniami teoretycznymi
wspoélczesnych teorii przejécia z edukacji do pracy oraz
z wspOlczesnymi teoriami karier i rozwoju zawodowego.
Ta jako$ciowa analiza pozycji, pozwolita rowniez odnie$é
ich tres§¢ do aktualnych koncepcji otwartoéci w karierze,
decyzyjnosci 1 skutecznosci (Banka, 2006) oraz teorii 0so-
bowosci, co stuzylo dalszej redukeji. W ten sposéb podjeto
wstepne badania trafnoéci treSciowej skali. Ostatecznie
do dalszych analiz przyjeto skale 16 pozycyjna, zawiera
ja Tabela 1.

Skala ,,Przejscia z edukacji zawodowej do pracy” obej-
muje 16 twierdzen do ktérych badani odnosza sie doko-
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Tabela 1
Pozycje oraz czynniki Skali Przejscia z Edukacji Zawodowej do Pracy

Nr  Pozycje tad.cz. Srednia Odch. stand.
Czynnik 1. Eksploracja i ocena wiasnych zasobéw w sytuacji przejscia na rynek pracy

2 Przejscie na rynek pracy jest obecnie zadaniem zyciowym ustawionym ponad sity przecietnego 794 3.57 1.09
cztowieka.

1 Przejscie na rynek pracy wydaje mi si¢ procesem bardzo skomplikowanym i dtugim. .718 2.85 1.19

13 Przejscie na rynek pracy wymaga obecnie od jednostek tak silnej determinacji, ze czasami .654 3.12 1.07
warunek ten wydaje sie nie do spetnienia.

6 Dostepna obecnie oferta praktyk i stazy podczas edukacji zawodowej nie utatwia przechodzenia .558 2.83 1.18
na rynek pracy.

3 Podjecie petnoetatowej statej pracy wymaga wiecej pomocy ze strony rodziny i innych oséb niz .506 3.19 1.18
ma to miejsce obecnie.

10  Obawiam sie, ze studia i nauka zawodu niewiele znaczg w planowaniu i podejmowaniu statego 475 2.55 1.24
zatrudnienia.
Czynnik 2. Kompromisy w sytuacji wejscia na rynek pracy

16  Posiadanie jakiejkolwiek pracy jest lepsze niz bycie bezrobotnym. .780 3.90 1.27

15 Nie warto podejmowac statej pracy, ktorej sie nie lubi i to nawet wtedy, gdy nie ma si¢ szans na Al 3.25 1.22
jakagkolwiek inng.

12 Nie uwazam, aby praca dorywcza podejmowana podczas studiéw miataby utatwia¢ podjecie .609 3.56 1.20
zatrudnienia po ich zakonczeniu.
Czynnik 3. Ocena barier wejscia na rynek pracy

9 Nie warto dgzy¢ do podejmowania statego zatrudnienia na niezadowalajgcych warunkach. 734 2.37 1.21

1 Niejasnos¢ prognoz dotyczgcych koniunktury na rynku pracy jest tym, co demobilizuje w .664 2.57 1.08
podejmowaniu statego zatrudnienia.

8 Niepewno$¢ zwigzana z radzeniem sobie na rynku pracy jest czynnikiem zniechecajacym do .568 2.49 1.10
angazowania sie w statej pracy.
Czynnik 4. Konsekwencje podjecia decyzji o zatrudnieniu

5 Szybkie podjecie statego zatrudnienia moze nie by¢ korzystne dla petnego rozwoju potencjatu .643 2.80 1.20
osobowego jednostki.

7 Pozostawanie w systemie edukacji i wydtuzona mtodos$¢ jest perspektywg mniej ryzykowna, niz 592 3.09 1.21
podjecie statego zatrudnienia.

4 Uwazam, Zze obecnie rozpoczecie statego zatrudnienia nie stwarza jednostce lepszych .546 3.14 1.12
perspektyw dla zaspokojenia jej waznych potrzeb.

14 Uwazam, ze warunkiem udanego przejscia z edukacji na rynek pracy bynajmniej nie jest -.483 2.93 1.12

wczesne wyznaczenie sobie przez jednostke celéw zawodowych i ich konsekwentna realizacja.

nujac ocen na 5 punktowej skali likertowskiej oceniajac
itemy od ,,catkowicie sie zgadzam” do ,,catkowicie sie nie
zgadzam”. Skala mierzy uogélniona postawe wobec pro-
cesu przejscia z systemu edukacji na rynek pracy. Zawie-
ra twierdzenia skonstruowane empirycznie, na podsta-
wie rozméw, referatéw 1 badan. Twierdzenia obejmuja
zaroéwno wiedze o istotnych sktadnikach, zachowaniach
iocenach procesu przejécia oraz ustosunkowanie sie emo-
cjonalne do tych sktadnikéw. Wynik nizszy od Sredniej
oznacza uogdlniona negatywng postawe wobec zadan
stojacych przed wchodzacym na rynek pracy. Obrazuje
wysoki poziom obaw 1 niski poziom oceny wlasnej oczeki-
wanej skuteczno$ci w radzeniu sobie z podjeciem pracy.
Wynik wyzszy od §redniej wskazuje na uogoélniona pozy-

tywna postawe wobec procesu wejécia na rynek pracy.
Swiadczy o pozytywnej ocenie wlasnego potencjatu oraz
o przekonaniu o wlasnej skutecznosci w radzeniu sobie
7z wyzwaniami 1 pozytywnym nastawieniu emocjonal-
nym. Skladniki uogélnionej postawy wobec przejscia od-
nosza sie do oceny tatwosci wejScia na rynek pracy, wia-
snych zasobow radzenia sobie z tym zadaniem, wsparcia
spotecznego oraz oceny wiedzy i doéwiadczenia zdobytego
podczas studiéw i koniunktury na rynku pracy. Zatozo-
no, ze osoby osiagajace wysokie wyniki na skali, oznacza-
jace pozytywna postawe wobec przejScia na rynek pracy,
beda sie charakteryzowaé wysokim wynikiem skutecz-
noéci 1 decyzyjnoséci w karierze. Obecnie prowadzone sa
badania trafnosci kryterialnej 1 teoretycznej skali.
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PRZEBIEG | WYNIKI BADAN

Badania zostaly przeprowadzone na grupie 134 studen-
tow Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza 1 Politechniki
Poznanskiej. Osoby wypelniajace kwestionariusz miaty
zadanie postepowac¢ wedlug instrukeji: Ponizej znajduje
sie lista opinii 1 zachowan ujawniajacych sie w sytuacji
przejécia z edukacji do pracy. Przeczytaj uwaznie kaz-
da z pozycji i na zamieszczonej nizej skali zaznacz od-
powiedz, ktora najbardziej odpowiada Twoim reakcjom,
przekonaniom i odczuciom. Poszczegblne cyfry oznacza-
ja: 1 — calkowicie sie zgadzam, 2 — zgadzam sie, 3 — ani
sie zgadzam, ani sie nie zgadzam, 4 — nie zgadzam sie,
5 — catkowicie sie nie zgadzam.

Miara adekwatnoséci doboru préoby Kaisera-Meyera-
-Olkina 1 Bartleta wynosi .69. Warto§¢ wyznacznika
korelacji wynosi .027. Otrzymane wyniki poddano ana-
lizie czynnikowej. Pierwszym krokiem bylo wytypowanie
optymalnej liczby czynnikéw do dalszych obliczen, w tym
celu postuzono sie testem osypiska Cattella. Test ten wy-
kazal, ze optymalna struktura czynnikowa skali bedzie
struktura czteroczynnikowa. W drugim kroku obliczone
zostaly, z wykorzystaniem pakietu SPSS tadunki czyn-
nikowe 1 na ich podstawie pogrupowano pozycje skali do
poszczegblnych czynnikow. Cztery gléwne czynniki wyja-
$niaja 50.9% wariancji co jest poziomem akceptowalnym.
Dla kazdego czynnika kolejno wpisano sumy kwadratow
tadunkéw czynnikowych po rotacji. Czynnik 1. Eksplo-
racja 1 ocena wlasnych zasobéw w sytuacji przejscia na
rynek pracy (22.39%). Czynnik 2. Kompromisy w sytu-
acji wejscia na rynek pracy (34.56%). Czynnik 3. Ocena
barier wej$cia na rynek pracy (43.23%). Czynnik 4. Kon-
sekwencje podjecia decyzji o zatrudnieniu (50.86%). Po-
zycje oraz czynniki Skali Przejscia z Edukacji Zawodowej
do Pracy przedstawiono w Tabeli 1.

Alfa Cronbacha dla catoéci skali jest zadowalajaca bo
wynosi .737. Dla poszczegdlnych pozycji nie jest nizsza
niz .70. Rowniez warto$ci tadunkéw czynnikowych dla
poszczegblnych pozycji skali sa zadowalajace, wahajac
sie w granicach od .47 do .79.

Starano sie rowniez odpowiedzie¢ na pytanie o stopien
sity zwiazku miedzy wynikami uzyskanymi przez bada-
nych skalami Skali poczucia skutecznos$ci (Banka, 2006)
i Przejécia z edukacji zawodowej do pracy. Obliczono
wspotczynnik korelacji dla érednich wynikéw kazdej ska-
li. Stwierdzono, ze korelacja Spearmana .229 jest istotna
na poziomie .05. Mozna to zinterpretowac¢ w ten sposéb,
ze badani uzyskujacy nizsze wyniki na skali przejScia
z edukacji zawodowe]j do pracy a wiec cechujacy sie nega-
tywna postawa wobec przejScia na rynek pracy, charak-
teryzuja sie nizszymi wynikami poczucia skutecznosci.

PODSUMOWANIE

Najwieksza cze§¢ wariancji wyjaénia czynnik pierwszy
nazwany ,.eksploracja i ocena wlasnych zasobéw w sytu-
acji przejScia na rynek pracy”. Znalazlo sie w nim sze$¢
pozycji opisujacych ocene wtasnych mozliwosci 1 zdol-

noéci zatrudnieniowej a takze zasobow wynikajacych
z mozliwosci skorzystania ze wsparcia rodziny. Jedno-
cze$nie oceny dotycza spostrzeganej sytuacji na rynku
pracy i ogblnej refleksji dotyczacej sytuacji absolwentéw
na rynku pracy. W sklad czynnika drugiego, nazwanego
»kompromisy w sytuacji wejscia na rynek pracy” weszly
trzy pozycje méwigce o ocenie sytuacji zagrozenia bezro-
bociem, podjecia niesatysfakcjonujacej pracy oraz zdoby-
tego w trakcie prac dorywczych doswiadczenia na rynku
pracy. Czynnik trzeci nazwany ,,oceng barier wejScia na
rynek pracy” pokazuje postawy wobec podjecia pracy
ponizej aspiracji oraz poziom awersji do podejmowania
ryzyka kazdej pracy i jednocze$nie do podejmowania
zobowigazan zawodowych. W sklad czynnika czwartego
wchodzg cztery pozycje wyjasniajace sktadniki postawy
wobec podjecia decyzji o zatrudnieniu.

Mozna zatozy¢, ze przedstawiona skala ulatwi pro-
ces pomocy absolwentom wchodzacym na rynek pracy.
Doradztwo zawodowe dla oséb podejmujacych pierwsza
prace powinno by¢ skuteczne 1 skoncentrowane na rze-
czywistych obawach 1 ocenach dotyczacych wtasnych
mozliwosci 1 predyspozycji.
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