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CONSTRUCTION AND VALIDATION OF THE CAREER READINESS SCALE (CRS)

The aim of the research presented in the article is to assess the degree of readiness of young people to complete
vocational education and start a vocational career. While career development is a life-long process, the early
adulthood years are a critical time for youth to confirm their career choices and start a new working life as
a new period of ego development. Constructed Career Readiness Scale (CRS) is a measure of career maturity and
preparedness to take on new roles by irreversibly engaging in professional life. Empirical verification of the CRS
scale proceeded in several stages. In the first study (N=309) an exploratory factor analysis was performed. Several
versions of the CRS scale were tested, with a different number of positions and factors. It was concluded that the
most satisfactory solution of the CRS scale is the one including 15 items and 3 factors: readiness to make sacrifices,
determination in action, and goal engagement. In the second study confirmatory analysis for the CRS scale using
SEM was performed. A path analysis conducted for the three component model of CRS revealed its satisfactory
fitness (RMSEA=.041). In the third and fourth study an analysis of the criterion validity of the CRS scale was
conducted, using following measures: the Big Five factors, self-efficacy scale, career indecision, locus of control, the

scale of hope, proactivity and vocational attachment.
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GOTOWOSC DO KARIERY A PROBLEM
DOJRZALOSCI PSYCHOLOGICZNEJ

Pojecie gotowosci do kariery zostato wprowadzone do
psychologii przez Donalda Supera (1972, 1984, 1990; Su-
per, Zelkowitz 1 Thompson, 1975) jako kategoria umoz-
liwiajaca ocene osiagnieé¢ jednostki w cyklu zycia 1 roz-
woju kariery zawodowej. Teoria Supera zostata dobrze
udokumentowana empirycznie nie tylko przez samego
autora, ale tez innych badaczy (Osipow, 1986; Savickas,
2015; Glavin, 2015). Na ich podstawie D. Super (1984,
1990) wprowadzit dwie wazne kategorie pojeciowe,
ktore sa do dzisiaj uzywane w pomocy psychologicznej
1 doradztwie zawodowym. Pierwsza z nich to kategoria
dojrzatoéci zawodowej (vocational maturity), a druga to
kategoria dojrzatosci do kariery zawodowej (career ma-
turity). Dojrzalo$é zawodowa jest zwigzana z rozwojem
zawodowym jako procesem osiagania przez jednostke
dojrzatoéci psychicznej oraz statusu doroslosci. Jej mia-
ra jest stopien osiagania przez jednostke poszczegdlnych
zadan rozwoju zawodowego, charakterystycznych dla
poszczegblnych stadidw rozwoju czlowieka w ciagu zycia
(Super, Zelkowitz 1 Thompson, 1975; Johnson 1 Riker,
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1981). Dojrzalos¢ zawodowa jako kategoria rozwoju oso-
bowoséci w cyklu zycia jednostki zwigzana jest bardziej
z inteligencjq 1 innymi cechami osobowo§ci niz z wiekiem
chronologicznym jednostki. Czynniki dojrzatosci zawodo-
wej, takie jak planowanie, akceptacja odpowiedzialnosci,
$wiadomos§¢ réznych aspektow preferowanego zawodu,
sq pozytywnie skorelowane z efektywnoscia zawodowa
w okresie dorostosci.

Pojecie dojrzalosci do kariery zawodowe) oznacza z ko-
lei okreslony stopien osiagnietej samo$wiadomosci w za-
kresie posiadanych zdolnoSci, stopien osiagnietej wiedzy
o zawodach 1 rynku pracy, oraz uksztattowanych zdolno-
$ciach 1 uksztattowanych kompetencjach do planowania
rozwoju osobistego w panujacych realiach szeroko rozu-
mianego $§wiata pracy (Kim i Oh, 2013). Dojrzato$é do ka-
riery zawodowej jest osiagana poprzez sukcesywne reali-
zowanie zadan rozwoju zawodowego w ramach kolejnych
stadiéw rozwojowych w cyklu zycia jednostki, takich jak:
wzrostu czyli rozwoju uzdolnien, postaw, zainteresowan
oraz potrzeb zwigzanych z Ja; eksploracji czyli fazy cha-
rakteryzujacej sie ponawianymi probami wyboru i zawe-
zenia preferowanych opcji kariery zawodowej; stabilizacji
czyli fazy charakteryzujacej sie poszerzaniem i stabiliza-
cja doswiadczenia pracy; podtrzymania, a wiec fazy cha-
rakteryzujacej sie stalym dazeniem do poprawy pozycji
1 sytuacji zawodowej; 1 wreszcie schylku, to jest fazy zdo-
minowanej decyzjami dotyczacymi urzadzenia sie w poz-
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nej dorostosci. Zatem dojrzatosé do kariery zawodowej
tworzy kontinuum, ktérego wyrdznikami sa postawy,
zdolnosci 1 kompetencje zawodowe konsolidujace tozsa-
mos$c 1 osobowo§é zawodowa, jednostki na poszczegdlnych
etapach jej zycia.

Analogicznie do stadiéw rozwoju zawodowego Donald
Super (1974, 1990; Super, Zelkowitz 1 Thompson, 1975)
wyréznil pie¢ rodzajow aktywnosci okre§lanych mianem
zadan rozwoju zawodowego: krystalizacje celow rozwoju
zawodowego poprzez uswiadamianie sobie dostepnych
zasobéw, uwarunkowan, zainteresowan, wartosci i pla-
néw wzgledem preferowanych zawodéw; specyfikacje
konkretnych upodoban zawodowych; wdrazanie czyli
wkraczanie w realna role zawodowa; stabilizacje poczu-
cia bezpiecznej pozycji zawodowej; konsolidacje kariery
zawodowe] przez awansowanie, znamiona statusu oraz
starszenstwo. Kategoria gotowosci do kariery taczy w
sobie dojrzewanie jednostki w sferze rozwoju osobowosci
zawodowe]j oraz dojrzewanie jednostki w sferze aktyw-
nosci na polu realizacji zadan rozwoju zawodowego obej-
mujacych sze§é¢ podstawowych wymiaréw (kryteriow)
dojrzatoéci do kariery (Super, 1974, 1990): 1) orientacje
na wybér zawodu; 2) planowanie przysztych decyzji za-
wodowych; 3) spdjnoéé preferencji zawodowych; 4) kry-
stalizacje cech pojecia wlasnej osoby); 5) niezalezno$¢ do-
$wiadczenia pracy; 6) madro$é preferencji zawodowych
jako zdolno$¢ jednostki do formutowania zawodowych
celéow zyciowych spdjnych z osobistymi zadaniami rozwo-
jowymi.

Gotowo$é do kariery zawodowej jest zatem zwigzana
nie tylko z osigganymi przez jednostke zadaniami roz-
wojowymi, ale rowniez z jej zachowaniami ujawnianymi
w procesie radzenia sobie z nimi w realnym $wiecie pra-
cy (Banka, 2012a,b). Kategoria gotowosci do kariery jest
$ciSle powiazana z rozwojem jednostki w okresie wcze-
snej dorostoéci na etapie tranzycji z edukacji zawodowe;j
do dorostosci 1 na rynek pracy.

W ostatnich latach XX wieku dokonaly sie drastyczne
zmiany w Sciezkach tranzycji, czyli przechodzenia z niz-
szych stadiéw rozwojowych do wyzszego stadium cyklu
zycia (Banka, 2009b). Do$¢ powszechne niegdy$ zjawisko
rozpoczynania karier zaraz po ukonczeniu edukacji obec-
nie znacznie zmniejszylo swoj zasieg. Mlodziez studiu-
jaca nie jest przygotowana do podjecia tak kluczowych
dla swego zycia decyzji, jak wybér Sciezki kariery zaraz
po ukonczeniu edukacji (Banka, 2008). Brak odpowied-
nich ugruntowan w sferze emocjonalnej (Hartung, 2011;
Park, 2015) oraz poznawczej (LLuzzo 1 Pierce, 1996; Lin
i in., 2014) powoduje pojawianie sie problemdéw z po-
dejmowaniem decyzji, z adaptacja do zupelnie nowych,
innych niz dotychczasowe warunkéw zycia 1 wymogow
konkretnej sytuacji. Mlodziez spostrzega nie tylko do-
stepne jej zachety, ale 1 bariery lezace na drodze zycia.
Od psychicznego nastawienia osobowosci zalezy spo-
s6b, w jaki uzyskane informacje zostana wykorzystane.
Przechodzenie (tranzycja) do umiejetno$ci podejmowa-
nia decyzji dotyczacych karier to sekwencja proceséw
akumulacji kompetencji zyciowych jednostki zwanych

kapitalem kariery (Banka, 2006). Sa one w osobowosci
elementem struktur planistycznych (Madrzycki, 2002),
umozliwiajacych projektowanie i stwarzanie kariery
w poczuciu wlasnego bezpieczenstwa. Najistotniejsza
jest tutaj tranzycja od niepelnosprawnosci jako niezdol-
nosci do kariery 1 zamknietos$ci na nowe $rodowiska oraz
rozwigzania do sprawnosci (zdolno§ci) radzenia sobie w
najréznorodniejszych kontekstach zyciowych, zadanio-
wych, kulturowych 1 srodowiskowych.

GOTOWOSC DO KARIERY JAKO GOTOWOSC
DO EKSPLORACJI

GOTOWOSC DO KARIERY JAKO WYMIAR OSOBOWOSCI

Plany zyciowe ludzi sa zdeterminowane przez to, co
mozemy nazwac gotowoscia jednostki do eksploracji jej
wlasnego systemu wartoéci 1 aspiracji (Banka, 2005d,
2010; Mikulincer 1 Arad, 1999; Hirschi, Lee 1 Porfeli,
2013). Uwarunkowania intrapsychiczne z jednej stro-
ny, oraz uwarunkowania $rodowiskowe 1 kontekstualne
z drugiej (Hsieh 1 Huang, 2014), wyznaczaja orientacje
zyciowa, w dluzszej 1 $redniookresowe] perspektywie
czasu. Uwarunkowania te okre§laja m.in. to, czy jed-
nostka jest otwarta na realizowanie kariery w réznych
srodowiskach spotecznych, kulturowych i geograficznych
(Banka, 2005c¢,d). W obecnym czasie uwarunkowania
wewnatrzpsychiczne 1 podejmowana przez jednostki
inicjatywa warunkuja to, czy 1 w jakim stopniu jest ona
otwarta na nowe do$wiadczenia (Hirschi i Freund, 2014;
Frese 1 Fay, 2001).

Zatem gotowo$¢ jako przygotowanie do kariery (pre-
paredness — Super, 1990) i otwarto$¢ na kariere jako
postawa 1 cecha osobowoéci (Banka, 2005d, 2008, 2015;
Park, 2015) to dwa aspekty tego samego zjawiska do-
tyczacego nastawienia na eksploracje nowych $rodo-
wisk oraz integracje zewnatrzgrupowa (Brusoski 1 in.,
1993). Otwarto§¢ cechuja zachowania 1 reakcje, ktoére
mozna okresli¢ takimi etykietami jak nowe, ryzykowne,
zrdznicowane, ztozone, alternatywne, niekonwencjonal-
ne, a takze $miate 1 niezalezne (McCrae, 1996; Pervin
1 John, 2002). Problemem budzacym od pewnego juz
czasu kontrowersje jest to, co sktania niektérych ludzi
do wybierania aktywnos$ci skierowanej na eksploracje
nowych typow lub $éciezek karier? Jest to pytanie doty-
czace indywidualnych uwarunkowan, od ktérych zalezy
wlaénie poziom otwartosci i zahamowania w stosunku do
réznorodnych koncepcji dziatan przyblizajacych do celu
(Brown 1 in., 2006; Hirschi i Freund, 2014).

Orientacje w formie przygotowania jednostki na po-
dejmowanie kariery mozna rozpatrywaé zgodnie z za-
lozeniami piecioczynnikowego modelu osobowosci, jako
jeden z gtéwnych sktadnikéw osobowosci, a mianowicie
otwarto$¢ na doswiadczenia (openness). Otwarto$¢ na
kariere jest w tym kontekécie jednym z pieciu ,,wielkich”
czynnikéw osobowoséci (McCrae, 1996). Cechy osobowo-
$ci wedtug tego podejécia mozna rozpatrywac, jako dwu-
biegunowe dymensje o niezwyktej pojemnosci i poziomie
abstrakcji. Kazdy z czynnikéw nalezacy do Wielkiej Piat-
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ki obejmuje wiele szczegétowych sktadnikéw. Ogodlnie
skala otwartoSci mierzy poszukiwanie aktywnosci 1 no-
wych doSwiadczen. Okresla poziom tolerancji oraz checi
poznania tego, co nieznane (Pervin i John, 2002).

Opisujac otwarto$¢ mozna wyrézni¢ cechy dotyczace
0s0b sytuujacych sie wysoko 1 nisko na skali otwartoSci.
Kazda jednostke mozemy umiesci¢ po jednej ze stron dy-
mensji otwartosci. Z jednej strony mamy osoby sytuujace
sie wysoko na skali — mozna je okresli¢ jako: odwazne,
majace szerokie i liczne zainteresowania tworcze, orygi-
nalne, niekonwencjonalne czy tez obdarzone bujna wy-
obraznia. Z drugiej strony mamy osoby, w stosunku do
ktérych mozna uzyé takich okreslen, jak: konwencjonal-
ny, twardo stapajacy po ziemi, o waskich horyzontach,
pragmatyczny (McCrae, 1996; Pervin i John, 2002). Jak
wida¢ za pomoca skali mozemy okres§li¢ stopien, zakres
1 zlozono§¢ aktywnosci jednostki, czy tez inaczej — poszu-
kiwania nowych do$wiadczen.

Podsumowujac mozna powiedzieé, ze jednostka, kté-
ra na skali otwartosci sytuuje sie wysoko to typ poste-
powego ,$wiatowca”, liberata o szerokich horyzontach
myslowych 1 duzej bystro$ci umystu, ale takze tworczy
1 wszechstronny. Przeciwienstwem jego jest typ bezre-
fleksyjnego ,prowincjusza”, ktéry ostroznie i mato twor-
czo podchodzi do zadan zyciowych 1 kierujacy sie stereo-
typami etnicznymi czy rasowymi (Flynn, 2005). Mozna
zatem przypuszczac, ze podejmowanie kariery wigzacé sie
bedzie z wysokimi wynikami na skali otwartosci Wielkiej
Piatki. Tworcy modelu Wielkiej Pigtki” Costa 1 McCrae
(1992) traktuja te podstawowe wymiary osobowosci jako
dyspozycje do odczuwania czy zachowywania sie w okre-
$lony sposéb uwarunkowane biologicznie. Tendencje te
okre§laja obraz Ja, przekonanie o wlasnej skuteczno-
$ci, cele, plany 1 inne zmienne. Srodowisko nie ma bez-
posredniego wplywu na owe tendencje (Pervin i John,
2002). Zgodnie z tymi zalozeniami otwartosé na doswiad-
czenie jest nie jest cecha stanowiaca rezultat doswiad-
czen zyciowych, ale trwala cechg osobowosci. Odwrotne
stanowisko w kwestii otwarto$ci przedstawiaja koncep-
cje interakcyjne oparte na teorii spoleczno-poznawczej
(Bandura, 1979).

Wedlug teorii interakcyjnej to cztowiek ma mozliwosé
wplywu 1 kontroli nad swoim zyciem (George i Jing,
2001). Otwarto$¢ na zmiane nie jest stata cecha osobowo-
$ci, ale zgromadzona forma do$wiadczenia zyciowego w
formie np. postrzeganej samoskuteczno$ci przenoszona,
na okreslone zachowania przyblizajace do celu (Banka,
2005d, 2015). Osobowo$¢ jest tu produktem interakeji za-
sobow personalnych oraz zasobéw srodowiskowych i kon-
tekstualnych (mozliwoéci, zachety, bariery i afordancje)
(Lent, Brown 1 Hackett, 2000, 2001; Lent 1 Brown, 2003).
W tym modelu, otwarto$é jest uyymowana jako, z jednej
strony, funkcja wzglednie stabilnej osobowosci (Vaidya
1 1n., 2002) poprzez eksploracje (wewnetrzna) wlasnych
zasob6w, a z drugiej strony, jako funkcja budowania sieci
powiazan spotecznych poprzez eksploracje (zewnetrzna)
srodowisk spotecznych. W tym drugim znaczeniu, otwar-
tos¢ jest do pewnego stopnia korelatem proaktywnosci

1 samoskutecznosci (Banka, 2005b,d, 2013, 2015; Hirschi
1 Freund, 2014).

GOTOWOSC KARIERY JAKO OTWARTOSC
NA EKSPLORACJE TOZSAMOSCI

Planowanie kariery nie moze sie oby¢ bez poznawa-
nia wlasnych atutéw i1 slabych stron. Poznanie to do-
tyczy wilasnych zasobéw oraz potencjatéw istniejacych
w §rodowisku. Wazny staje sie w tym momencie stopien
otwartoéci na owa eksploracje, co zalezy od poziomu leku
spotecznego, ten z koli od zdolnoéci do eksploracji we-
wnetrznej 1 zewnetrznej (Park, 2015; Cote, Saks i Zikic,
2006).

Gotowo$¢ do eksploracji wewnetrzne] mozna zdefi-
niowac jako aktywne oraz intencjonalne zaangazowanie
w proces zmian zachodzacych w obrebie Ja (Fay i Frese,
2000). Zmiany te moga mieé¢ charakter poznawczy, beha-
wioralny czy tez emocjonalny oraz moga przejawiaé sie
we wszystkich dziedzinach ludzkiego zycia (Robitschek,
2003). Sciéle jest to powiazane z teoria spolteczno-po-
znawcza 1 pogladem moéwiacym o tym, ze czlowiek jest
w stanie sam sprawowac kontrole nad wlasnym roz-
wojem, a tym samym nad zyciem (Prenda i Lachman,
2001). Zaktada sie tu pewien minimalny stopien autono-
micznej motywacji do rozwoju i zdolno$é¢ do niezalezne;j
aktywnoéci. Innym zalozeniem jest to, ze stopien goto-
wosci do eksploracji jest funkcja jako$ci wiezi (przwiaza-
nia — attachment) miedzy dorostymi (Mikulincer 1 Arad,
1999; Banka, 2007; Lee i in., 2015) oraz celami zyciowy-
mi jak np. celami rozwoju zawodowego (Hauzinski i Ban-
ka, 2013).

Zakres eksploracji wewnetrznej dotyczy zasobow jed-
nostki, czyli jej potencjatu intrapsychicznego. Innymi
stowy, mamy tu do czynienia z ogélnym konstruktem in-
tegrujacym kompetencje jednostki w zakresie jej stabych
1 mocnych stron, czyli obrazem wlasnej osoby 1 struktura
zainteresowan zawodowych (Gottfredson, Jones i1 Hol-
land, 1993; Hirschi i Lage, 2007). Ludzie réznia sie pod
wzgledem stopnia gotowo$ci 1 otwartoSci na poznanie
wlasnych mozliwoéci, a co za tym idzie r6znia sie nasta-
wieniem na kontrole wlasnego Ja. Przeklada sie to na
planowanie i mozliwo$ci osiagania celéow, gdyz aby zre-
alizowacé cele zyciowe jednostka musi odkry¢ posiadane
zasoby, ale rowniez uzupelnié, zaktualizowaé a nawet
zaprojektowac 1 wytworzy¢ nowe cechy charakteru (Har-
tung, 2011; Banka, 2012b). Z badan wynika, ze orienta-
cja na eksploracje wewnatrzpsychiczna pozytywnie kore-
luje z wewnetrznym poczuciem kontroli, asertywnoscia
oraz z psychicznym dobrostanem (Brusoski i in., 1993;
Park, 2015). A zatem, osoby cechujace sie wysokim stop-
niem gotowosci do eksploracji wewnetrznej lepiej funk-
cjonuja i sa lepiej motywowane do osiagania celéw. Zna-
jomo$¢ siebie, wlasnych predyspozycji i zdolno$ci sprzyja
generowaniu adekwatnych mechanizméw zachowania
pozwala we wlaSciwym ocenieniu swoich mozliwosci re-
alizacji celu oraz zwigksza zaufanie do siebie (Bandura
1 Locke, 2003; Banka, 2013).
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GOTOWOSC DO KARIERY JAKO OTWARTOSC
NA EKSPLORACJE SRODOWISKA

Kazdy czlowiek jest czescia pewnej spotecznej grupy zto-
zonej z cztonkéw rodziny, przyjacidt, znajomych 1 innych
0s6b. Gotowo§¢é do podjecia kariery zwiazana jest nie tyl-
ko z budowaniem Ja i zasobdéw osobowoéci, ale réwniez z
otwarto$cia na zewnatrz, a konkretnie z aktywnym dzia-
laniem przez budowanie sieci powigzan srodowiskowych
(Frese i Fay, 2001; Brown i in., 2006). Sie¢ powigzan spo-
lecznych jest waznym czynnikiem warunkujacym rézne
aspekty aktywnos$ci zawodowej 1 dazenia jednostki do
osiggania sukcesu. Przyktadem moga by¢ badania (Wan-
berg, Kanfer i Banas, 2000; Cote, Saks 1 Zikic, 2006),
ktore dowodza, ze gotowos$é do eksploracji zewnetrznej
moze mieé szczegdlne znaczenie, jako efektywna metoda
poszukiwania zatrudnienia.

Niepowtarzalna struktura spoleczna, w ktérej zyje
kazdy czltowiek, realizujac w niej relacje interpersonal-
ne, moze by¢ rozpatrywana jako zbidr ré6znych potaczen,
z ktérych jednostka sklada elementy jej indywidualnej
sieci powiazan (ACT, 2007; Hsieh 1 Huang, 2014). Bu-
dowanie sieci powigzan opiera sie na aktywnoSci jed-
nostki skierowanej na kontaktowanie sie z przyjaciol-
mi, znajomymi i innymi bliskimi osobami z otoczenia
w celu uzyskania informacji, pokierowania lub zdobycia
uzytecznych wskazowek badz rady w jakiej§ dziedzinie
(Wanberg, Kanfer i Banas, 2000). W przypadku urucha-
miania kariery (career enacting) czyli realizacji poten-
cjalnej (deklaratywnej) gotowosci do kariery, sieé¢ takich
powiazan moze by¢ wykorzystywana jako najbardziej
efektywna metoda poszukiwania pracy (Greene i Staff,
2012).

Czestotliwo$éé 1 zakres, z jaka jednostki sa nastawione
na eksploracje zewnetrzna jest rézna i zalezy od wielu
czynnikéw osobowoéciowych (Wanberg, Kanfer i Banas,
2000). Wskazuje sie tu przede wszystkim na korelacje
intensywnoéci w zakresie budowania sieci powiazan spo-
lecznych z czynnikami nalezacymi do piecioczynnikowego
modelu osobowoéci (Savickas, Briddick 1 Watkins, 2002),
jak 1 innymi zmiennymi, takimi jak proaktywno$é, sku-
teczno$¢ wlasna czy poczucie kontroli (Park, 2015; Lee
iin., 2015). Najbardziej znaczace sg korelacje dodatnie
intensywnoséci budowania sieci powigzan z otwartos$cia,
z ekstrawersja oraz sumiennoécia, a w mniejszym stop-
niu ugodowosécig (Wanberg, Kanfer i Banas, 2000). Wy-
niki takie sugeruja, ze budowanie sieci powiazan wiaze
sie z aktywnoScia, otwartos$cia, silna motywacja, wytrwa-
loScia, elastycznos$cia, a takze umiejetnoscia wspdtpracy
i tendencja do utrzymywania dobrych relacji z innymi
ludzmi.

Orientacja zewnatrzgrupowa jest szczegélnie waz-
nym czynnikiem warunkujacym podejmowanie kariery.
Przetrwanie 1 przyszlo§é zatrudnienia jest uzaleznione
od umiejetno$ci otwarcia sie i zintegrowania z osobami
bedacymi czeécia danego Srodowiska. Prowadzono réz-
ne badania na temat wyznacznikéw gotowoséci do inte-
rakeji miedzy grupa dominujaca w danej spolecznoéci
a jednostkami spoza danej grupy (Sagiv i Schwartz,

1998; Flynn, 2005). Im wyzsza motywacja do integracji,
tym wieksza gotowo$¢ na zewnatrzgrupowy kontakt (Sa-
giv 1 Schwartz, 1998). Zaznaczajace sie réznice dotyczace
sity motywacji do poszukiwania kontaktow spotecznych
wskazuja na wplyw szeregu czynnikow, ktéore moga sta-
nowi¢ zaré6wno zmienne kontekstualne, jak 1 osobowo-
Sciowe.

Duza sie¢ powiazan $rodowiskowych zwieksza moz-
liwo$¢ dziatania, zwieksza mozliwo$sé wydobycia poten-
cjatu z érodowiska, oraz zwieksza mozliwo$é réwnowa-
zenia wyborow miedzy zmiang a stabilnoscia (Liberman
11n., 1999; Beal i Ghandour, 2011). Relacje miedzyludz-
kie pozwalaja na gromadzenie oraz przepltyw réznego ro-
dzaju danych. Proces tworzenia powigzan w sieci mozna
poréwnac z dzialaniem wysytanych ,listow-tancuszkéw”,
gdzie kazdy, kto otrzymuje taki list wysyla go kolejnym
osobom. W rezultacie nastepuje powiekszanie liczby kon-
taktow w postepie geometrycznym. Sita takiego systemu
polaczen moze by¢ ogromna, dlatego tak wazna jest goto-
wos¢ do eksploracji zewnetrznej (Brown 1 in., 2006; Hir-
shchi iin., 2013; Banka, 2009a, 2015).

KONSTRUKCJA SKALI GOTOWOSCI DO KARIERY

Podstawowym zatozeniem, na ktérym opiera sie kon-
struowania skala jest to, ze gotowos$¢ do kariery jest po-
stawa 1 zmienna osobowoS$ciowa zwigzang z rdznicami
indywidualnymi w sferze otwarto$ci na nowe do$wiad-
czenia zyciowe 1 nowe zadania rozwojowe (Super, 1990;
Janeiro, 2010). Przyjmuje sie rowniez, ze zachowania
zwigzane z gotowoscia do kariery (career readiness), jako
kategorie zbiezng z kategoria rozwojowa dojrzatoSci do
kariery (career maturity), sa w wiekszym stopniu deter-
minowane specyficznymi warunkami $rodowiskowymi
1 podlegaja zmianie w zaleznos$ci od okolicznosci 1 uwa-
runkowan kontekstualnych (Super, 1990; Lombardi, Se-
burn 1 Conley, 2011). Pomiar gotowosci do kariery jako
korelatu dojrzaloéci do kariery polega na inwentaryza-
¢ji 1 szacowaniu zachowan w poszczegélnych domenach
aktywnoéci jednostki, a mianowicie (Super, Zelkowitz
1 Thompson, 1975; Crites 1 Savickas, 1996; McMurrer
1 in., 2013; Savickas, 1990/2015; Savickas i1 Porfeli,
2011): 1 — postrzeganej predyspozycji do podjecia stalej
1 pelnoptatnej pracy zawodowej; 2 — postrzeganej gotowo-
$ci do realizacji celéw 1 zadan zyciowych 1 rozwojowych;
3 — postrzeganej determinacji osiagania celow w zakre-
sie: a) wyrobienia w sobie, b) kultywowania w sobie oraz
uruchomienia dodatkowych cech charakteru niezbed-
nych do realizacji misji rozwojowej, jaka jest praca 1 ak-
tywno$¢ zyciowa (kariera) dopasowana do stadium zycia.

ZALOZENIA TEORETYCZNE SKALI SOGK

W konstruowanej skali Gotowosci do Kariery szczegdl-
nym zainteresowaniem objeto domeny aktywnosci zycio-
wych jednostki, ktére bezposrednio wiaza sie z tranzycja,
rozwojowaq z okresu wschodzacej dorostosci (obejmujacy
wiek zycia 20-30 lat) do doroslosci. Jest to szczegdlny
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okres w rozwoju jednostki, w ktéorym gléwnym zada-
niem rozwojowym jest przejscie z nauki zawodu na ry-
nek pracy 1 podjecie pelnoetatowego zatrudnienia jako
wymiernego kryterium statusu dorostosci (Arnett, 2000;
Banka, 2007, 2013, 2014b). Jak zauwaza D. Super (1990)
przejécie z adolescencji do dorostoSci wymaga osiggnie-
cia przez jednostke dojrzatosci do kariery, czyli gotowo-
$ci jednostki do radzenia sobie z misjami rozwojowymi
kolejnego stadium zycia (Janeiro, 2010). Gotowos$é do
kariery jest z jednej strony skutkiem poznawczej i emo-
cjonalnej dojrzatosci do kariery (Hartung, 2011), a z dru-
giej natknieciem sie na bariere, ktora nalezy pokonac go-
towoscig do odpowiedniej decyzji (nieodwracalnej) oraz
odpowiedniego dzialania. W tym znaczeniu, gotowos$¢
do kariery jest przygotowaniem (preparedness — Super,
1990) mentalnym do zmiany roli zyciowej z aktywnego
uczestnika rynku edukacji zawodowej na role aktywnego
uczestnika rynku pracy. Te dwa rodzaje Srodowisk roz-
nig sie diametralnie pod wzgledem motywacji osiagnieé¢
oraz oferowanych wzmocnien (Banka, 2014a).

Zmiana $rodowiska edukacyjnego na srodowisko pra-
cy to rowniez zasadnicza zmiana w sposobie myslenia
0 swoim rozwoju osobistym. Po pierwsze, w horyzoncie
tozsamosci zawodowej jest ona odlaczaniem (disenga-
gement) sie od przywiazania do edukowanego zawodu,
1 angazowaniem sie (engement) w prace zawodowa.
Zmiana ta jest punktem zwrotnym zycia, w ktérym zain-
teresowania zawodowe 1 osobowos$¢ zawodowa, w rozumie-
niu zaproponowanym przez J. Hollanda (1985), rozmijaja
sie z gotowoscig do kariery, czyli koniecznosScia orientowa-
nia sie na inng od edukacyjnej rzeczywistos¢ 1 w $lad za
tym podazania za innymi wartosciami zyciowymi (Hirschi
i Lage, 2007). Po drugie, zmiana érodowiska edukacyjne-
go 1 roli ucznia na $rodowisko zawodowe 1 role pracow-
nikach jest zmiang znaczaca w rozumieniu koniecznosci
wypracowania nowych wiezi z nowymi obowigzkami (za-
daniami) rozwojowymi, gdzie w ich centralnej czesci poja-
wiaja sie nieznane dotychczas w zyciu jednostki kategorie
po$wiecenia i ofiary.

Efektem tych zmian jest: 1 — gotowo$¢ jednostki do
podjecia ,,walki” o samodzielno$¢ ekonomiczna i zyciowa,
2 — gotowos$¢ podjecia rél dorostosei 1 stabilizacji zawodo-
wej, 3 — gotowo§¢ podjecia decydujacego przejscia z edu-
kacji zawodowej na rynek pracy. Decyzja o rozpoczeciu
kariery dotyka sfery ofiary i po§wiecenia: 1 — dotychcza-
sowego stylu zycia ukierunkowanego gltéwnie na przy-
jemno$¢ 1 rekreacje; 2 — dotychczasowych priorytetow
zyciowych; 3 — nadziei na powrét do punktu wyjscia, czy-
i sytuacji, w ktorej wezlowe decyzje (takie jak odpowie-
dzialno$¢ ekonomiczna za swéj byt) moga by z powrotem
przerzucone na innych, a wiec rodzine, spoteczenstwo
etc. Gotowos$¢ do kariery oznacza staniecie jednostki na
krawedzi owego progu nadziei, gdzie mozliwy jest jesz-
cze powrdot do punktu wyjsécia, a niekoniecznie przejécie
granicy wyznaczajacej jedynie ruch do przodu. W tym
kontekscie dojrzatosé do kariery jest stanem $wiadomo-
$c1 bycia przygotowanym do zajecia pozycji na krawedzi
zycia, natomiast gotowo§¢ do kariery jest stanem $wia-

domosSci tego, ze osiagniecie dojrzalosci zawodowej jest
mozliwe jedynie poprzez przekroczenie progu nadziei
1 wyjcie naprzeciw stania sie osoba na nowo niedojrzata
z perspektywy kariery zyciowej. Przekroczenie progu na-
dziei jest przeciwienstwem przerwy rozwojowej 1 poczat-
kiem nowego etapu dojrzewania.

Jak wynika z dokonanego wczesniej przegladu kon-
struktéw teoretycznych 1 badan, otwarto$¢ na podjecie
kariery i1 gotowos$¢ do zaangazowania sie w kariere jest
zmienng psychologiczna, ktéra moze by¢ mierzona z réz-
nych punktéw widzenia, jak np.: postaw 1 kompetencji
przejécia do nastepnego etapu rozwojowego (Super, Ze-
lkowitz i Thompson, 1975),emocjonalnego (Emmerling
1 Cherniss, 2003), przezywanych probleméw 1 trosk (Hal-
piniAnd, 1987), zachowan 1 osiagnie¢ akademickich oraz
szkolnych (Lombardi, Seburn i Conley, 2011), skuteczno-
éci w znajdywaniu stalego zatrudnienia (Greene 1 Staff,
2012), adaptacyjnosci do zmieniajacej sie rzeczywistosci
(Savickas 1 Porfeli, 2011), bezdecyzyjnosci kariery (Ban-
ka, 2014b; Park, 2015), poczucia skuteczno$ci wlasnej
(Banka, 2013; Lin 1 in., 2014), proaktywnosci (Banka,
2015; Park, 2015). Analogicznie do réznych mozliwych
sposobéw ujmowania pomiaru gotowosci do kariery, ist-
nieje réznorodno$é¢ metod konkretnego pomiaru (Super,
Zelkowitz 1 Thompson, 1975; Crites 1 Savickas, 1996; Ka-
pes 1 Martinez, 1998). Dwa najwazniejsze podejscia to,
po pierwsze, perspektywa pomiaru gotowosci z punktu
widzenia teorii cech 1 réznic indywidualnych. Po dru-
gie, to perspektywa pomiaru gotowosci z punktu widzenia
zmiennych kontekstualnych, warunkujacych specyficzne
zachowania, w okre$lonym okresie zycia (w tym przypad-
ku 20-30 lat), w okreslonych okoliczno$ciach (zmiany de-
finicji kariery i zmiany $ciezek tranzycji na rynek pra-
cy). W konstrukeji Skali Gotowosci do Kariery wybrana
zostala perspektywa kontekstualna. W tym kontekscie
mozna postawi¢ nastepujace pytania: Jakie sa charak-
terystyczne zachowania i troski ludzi usilujacych efek-
tywnie przej§¢ na rynek pracy po ukonczeniu formalnej
edukacji zawodowej? Na jakich dylematach decyzyjnych
skupia sie §wiadomo§¢ oséb skoncentrowanych na probie
przekroczenia progu nadziei 1 rozpoczecia (enactment)
kariery przez znalezienie statej pracy kontraktowej?

OPRACOWANIE WSTEPNEJ WERSJI SKALI

Punktem wyjécia do stworzenia Skali Gotowosci do Ka-
riery (SGK) byla wczeéniej opracowana przez A.Banke
Skala Otwartos$ci na Kariere Miedzynarodowa (Banka,
2005a, 2007; Gozdziewicz, 2006). W celu wyodrebnie-
nia wyjsciowej puli pozycji nowej skali przeanalizowano
tre$¢ dotychczasowych kwestionariuszy gotowosci do ka-
riery pod wzgledem ich dopasowania do sytuacji panuja-
cej na rynku pracy po zakonczeniu edukacji zawodowej.
Na podstawie szczegélowej analizy treéci zebranego
w ten sposéb materialu okre§lono wstepnie cztery kla-
sy twierdzen, ktére zdefiniowano jako: 1 — Determinacja
dazen do realizacji 1 wytyczania sobie celéw zwiazanych
z majaca sie rozpoczacé kariera zawodowa; 2 — Ciekawosé
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iotwarcie na wyzwaniami; 3 — Akceptacja niedogodnosci
zwigzanych z przej$ciem z edukacji zawodowej do pracy
1 zyciem zawodowym ograniczajacym swobode kontynu-
owania stylu zycia bez zobowigzan; 4 — PoSwiecenie ce-
nionych warto$ci dla realizacji kariery. Wygenerowano
w ten spos6b pule 24 pozycji. Ta poczatkowa, sktadajaca
sie z 24 pozycji, wersja kwestionariusza zostata uzupet-
niona o instrukcje oraz skale odpowiedzi: Mtodzi ludzie
w rozny sposéb uktadajaq swoje plany zawodowe. Jedni
planujq swojq kariere w kraju, inni rozwazajg mozliwosé
wyjazdu za granice. Sq tez tacy, ktorzy dazq do osiqgnie-
cia pozycji zawodowej umozliwiajqcej prace w réznych
lokalizacjach na terenie catego swiata. Ponizej znajduje
sie lista probleméw, postaw i dylematow, jakie przezy-
wa wiekszo$é 0s6b korczqeych studia i stojqcych przed
decyzjq, co zrobi¢ z wtasnq karierq. Przeczytaj uwaznie
kazdq z pozycji i na zamieszczonej obok skali zaznacz te
odpowiedZ, ktéra najbardziej odpowiada Twoim odczu-
ciom, przekonaniom i reakcjom. Na siedmiostopniowe]
skali cyfra 1 oznacza ,caltkowicie sie zgadzam”, a cyfra
7 — ,calkowicie sie nie zgadzam”. W badaniach wykorzy-
stana zostala siedmiostopniowa skala, gdzie w skali ocen
cyfra 1 oznaczala ,catkowicie sie zgadzam”, a cyfra 7 —
,catkowicie sie nie zgadzam”.

BADANIE 1: STRUKTURA CZYNNIKOWA SGK

Badanie 1 miato na celu selekcje pozycji skali SGK
oraz sprawdzenie wlaéciwoséci psychometrycznych eks-
perymentalnej wersji skali. Obejmowato ono zbadanie
struktury SGK, ustalenie liczby czynnikéw, sprawdzenie
mocy dyskryminacyjnej pozycji i wstepna weryfikacje
rzetelno$ci narzedzia.

OSOBY BADANE

W badaniach uczestniczylo N=309 studentéw koncza-
cych rézne kierunki studiéw wyzszych. Kryterium dobo-
ru stanowil warunek studiowania na ostatnim roku da-
nego kierunku. Srednia wieku wyniosta 23 lata (M=21.7,
sd=2.8). Wérdd badanych bylo 252 kobiet 1 57 mezczyzn
(21% badanych). 92% badanych bylo stanu wolnego. Nie-
mal 69% konczylo studia magisterskie, 31% konczylo
studia pierwszego stopnia.

WYNIKI

Analize czynnikowa poprzedzono sprawdzeniem zalo-
zen do jej wykonania. Test sferyczno$ci Bartletta oka-
zal sie istotny: x?(276)=2091.953; p<.000. Takze miara
KMO=.804 sugerowata adekwatno$é¢ préby do przepro-
wadzenia analizy czynnikowej. Analiza rzetelnosci dla
pierwotne]j wersji Skali Gotowosci do Kariery (24 pozycje)
wynioslta .876. Pozycje kwestionariusza sa ze sobg znacza-
co skorelowane. W Tabeli 1 znajduje sie lista 24 stwier-
dzen oraz $rednie, odchylenia standardowe 1 wspétczynni-
ki korelacji z catoscia skali SGK.

Wykonano eksploracyjna, analize czynnikowa metoda
osi gtéwnych (principal-axis factoring) dla 24 pozycji eks-
perymentalnej wersji SGK. Analiza wstepnego rozwiaza-
nia opartego na warto$ci wlasnej sktadowych oraz scre-
en-test Cattella sugerowala jako rozwiazanie optymalne
szescioczynnikowa strukture skali. Dla rozwiazania sze-
$cioczynnikowego wszystkie wartosci wlasne czynnikow
wynosily powyzej jednosci. Pierwszy czynnik o wartosci
wlasnej wynoszacej 5.24, drugi o wartoSci 2.28, trzeci
o wartosci 1.97 czwarty o wartosci 1.36, piaty o wartosci
1.88 1 szdsty o wartoSci 1.08 wyjaénialy tacznie 54.72%
wariancji. Pozycje kwestionariusza sg wyraznie ze soba,
skorelowane. W Tabeli 1 znajduje sie lista 24 stwierdzen.

Nastepnie zostala wykonana seria powtérnych ana-
liz z réznymi wersjami dtugos$ci skali, jakie powstaty
w wyniku eliminacji pozycji o gorszych parametrach do-
pasowania (wersje 21, 20, 19,1 15. pozycyjne) z zadanymi
rozwigzaniami czynnikowym oraz rotacja, Oblimin z nor-
malizacja Kaisera. Na podstawie uzyskanych wartosci
ladunkéw czynnikowych, a takze sprawdzanej réwnole-
gle mocy dyskryminacyjnych pozycji, wybrano jako naj-
bardziej optymalna trojczynnikowa wersje 15. pozycyjnej
SGK, w ktérej pozycje najsilniej tadowaly dany czynnik
przy jednoczesnym najnizszym tadunku dla pozostalych
czynnikéw. W tréjezynnikowej wersji 15. pozycyjnej SGK
wyeliminowano pozycje, ktérych korelacja z wlasna ska-
la byta staba, a ich wyeliminowanie podwyzszalo rzetel-
no$¢ skali.

Na podstawie tak przeprowadzonej selekcji dokonano
powtérzenia EFA z wyznaczonymi trzema czynnikami,
w wyniku czego wyodrebniono 3 czynniki. I tak dla pierw-
szego czynnika nazwanego Poswiecenie liczba pozycji
wynosi 7, dla drugiego nazwanego Determinacja liczba
pozycji wynosi 5, dla trzeciego Zaangazowanie liczba po-
zycji wynosi 3. Ladunki czynnikowe dla kolejnych pozycji
zawiera Tabela 2. Trzy czynniki uzyskaly wartosci wlasne
odpowiednio: pierwszy czynnik: 4.44; drugi czynnik: 2.06,
trzeciczynnik: 1.09. Owe trzy wyodrebnione czynnikitacz-
nie wyjasniaja 59.43 % wariancji. Wybrane pozycje uzy-
skaly rowniez zadowalajace miary mocy dyskryminacyj-
nej —wszystkie warto$ci wspotczynnikéw korelacji pozycji
z wlasna skalg przekraczaja wartosc .51. Ich szczegdtowe
wartosci zawiera Tabela 2.

W Tabeli 2. umieszczono $rednie i odchylenia standar-
dowe dla trzech czynnikéw SGK 15. Obliczone dla skali
SGK 15 wspétezynniki alfa Cronbacha, zamieszczone
w Tabeli 2, wskazujgq na to, ze zaréwno cata skala SGK
15, jak 1 poszczegélne pozycje charakteryzujq sie akcep-
towanymi poziomami rzetelnosci.

DYSKUSJA

Uzyskane rezultaty w badaniu pierwszym pozwalaja
stwierdzi¢, iz przedstawione powyzej wyniki eksplo-
racyjnej analizy czynnikowej stanowia potwierdzenie
struktury skali, ktéra tworza trzy czynniki — czynnik Po-
Swiecenia, Determinacji, oraz Zaangazowania w Kariere.
W sktad pierwszego czynnika weszly pozycje wyrazajace
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Tabela 1
Pula 24 pozycji SGK ze $rednimi, SD, wspdtczynnikami korelacji pozycji z catoscig skali

Pozycje SGK 15 M SD r

1 Jestem gotéw zrobi¢ duzo wiecej niz dotychczas, by rozpoczg¢ kariere w interesujgcej mnie 5.5502 1.22272 .388
dziedzinie.

2  Zdaje sobie sprawe, ze na rynku pracy jest duza konkurencja, dlatego uwazam, ze nalezy. 5.7864 1.24565 419

3 Wiem, ze zawsze znajdzie sie kto$, kto bedzie umiat wiecej niz ja, mimo to uwazam, ze nie warto 5.4434 1.29967 247
odktadac kariery swoich marzen do momentu zdobycia wigkszego doswiadczenia.

4 Jestem gotow zaciggng¢ znaczng pozyczke na optacenie dalszej edukaciji, ktéra umozliwitaby mi 3.0065 1.71508 .604
zrealizowanie celu, jakim jest kariera zawodowa.

5  Moje pragnienie zrealizowania warto$ciowej kariery jest na tyle silne, ze niewiele jest czynnikéw, 4.4013 1.53344 .650
ktére mogtyby mnie od tego zamiaru odwiesc.

6  Mozliwos$é zrobienia kariery jest waznym celem zyciowym, od ktérego nie moge odstgpié. 4.8382 1.53943 576

7  Uwazam, ze wydiuzanie edukacji zawodowej ma sens tylko wtedy, gdy pozwala wygra¢ wyscig o 41715 1.73571 .545
kariere w konkurencji z innymi.

8 Uwazam, ze kazdy, kto pragnie, by jego kariera zawodowa mogta wcigz sie rozwijaé, nie powinien 5.3916 1.31625 443
sie wahag, czy jest dobry czas na jej podjecie.

9  Zazdroszcze ludziom, ktérym udaje sie robi¢ kariere w interesujgcej dziedzinie. 5.3994 1.70739 .896

10 Zazdroszcze ludziom, ktérym udato sie rozpoczaé z sukcesem kariere zawodowa. 5.2427 1.72905 .893

11 Nie widze sensu w kwestionowaniu tego, czy warto wysila¢ sie dla czegos takiego, jak kariera 3.8994 1.67476 .704
zawodowa.

12 Uwazam, ze kazdy powinien powalczy¢ o swojg pozycje na rynku pracy. 5.7735 1.23812 .304

13  Gdy stawka jest rozszerzenie mozliwosci zrobienia kariery, jestem gotéw zwigkszy¢ wysitek w 5.2621 1.38612 471
interesujgcej mnie dziedzinie nawet kosztem czasu wolnego.

14  Wole zy¢ w poczuciu statego zagrozenia psychicznego zwigzanego z pracg niz by¢ zdanym na 4.1133 1.76642 .649
klepanie biedy.

15  Jestem gotdw poswieci¢ na jaki$ czas zycie osobiste i rodzinne, by zdoby¢ perspektywy dla 3.6537 1.78554 .670
warto$ciowej kariery.

16  Dla dobrej kariery jestem gotéw znosi¢ rozne zagrozenia, takie jak ryzyko ztego nie najlepszego 2.8285 1.53097 .601
traktowania w pracy.

17 Dla atrakcyjnej kariery jestem gotdéw zrezygnowac na diuzszy czas z rozrywek towarzyskich 4.0227 1.76440 .663
i kulturalnych.

18 Dla atrakcyjnej kariery jestem gotéw zrezygnowac na diuzszy czas ze stabilizacji, jaka daje np. 3.7087 1.69394 .388
kupno wiasnego mieszkania.

19 Dla atrakcyjnej kariery za jestem gotéw wytrwac nawet wtedy, gdyby moi najblizsi jej nie 3.7217 1.68267 419
akceptowali.

20 Mozliwos¢ zrobienia warto$ciowej kariery jest dla mnie wazniejsza niz dobrze ptatna, lecz 4.0809 1.60456 247
dorywcza praca.

21 W zamian za prace, ktéra zapewni mi godziwy status majgtkowy, jestem gotéw poswieci¢ tak 2.9903 1.81352 .604
wazne dla mnie wartosci ogdlne, jak ojczyzna, religia czy patriotyzm.

22 By zrealizowac swoje plany zawodowe, jestem gotow(owa) przesungé¢ moment zawarcia zwigzku 3.7573 1.91779 .650
matzenskiego do czasu, gdy moja kariera sig nie ustabilizuje.

23 By spetni¢ warunki umozliwiajgce rozpoczecie i kontynuowanie interesujgcej mnie kariery, jestem 4.0680 1.52210 .576
gotéw pracowac jaki$ czas nawet za bardzo niskie wynagrodzenie.

24 By zrealizowac¢ swoje plany zawodowe jestem gotéw poswieci¢ na jaki$ czas poczucie wtasnej 3.9500 1.73600 .604
dumy.
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Tabela 2
Pozycje i tadunki czynnikowe EFA Skali Gotowosci do Kariery dla rozwigzania tréjczynnikowego

Nr  Tres¢ pozyciji tadunki alfa
poz.

Czynnik | - Poswiecenie .805

14 Wole zy¢ w poczuciu statego zagrozenia psychicznego zwigzanego z praca niz by¢ zdanym na klepanie 519 .816
biedy.

15 Jestem gotdw poswieci¢ na jakis czas zycie osobiste i rodzinne, by zdoby¢ perspektywy dla wartosciowej .745 .808
kariery.

16 Dla dobrej kariery jestem gotéw znosi¢ rozne zagrozenia, takie jak ryzyko ztego nie najlepszego traktowania .749 .815
W pracy.

17 Dla atrakcyjnej kariery jestem gotéw zrezygnowacé na dtuzszy czas z rozrywek towarzyskich i kulturalnych. .765 .81

18 Dla atrakcyjnej kariery jestem gotéw zrezygnowac na diuzszy czas ze stabilizacji, jaka daje np. kupno .665 .812
wiasnego mieszkania.

19 Dla atrakcyjnej kariery za jestem gotéw wytrwaé nawet wtedy, gdyby moi najblizsi jej nie akceptowali. .567 .813

22 By zrealizowa¢ swoje plany zawodowe, jestem gotéw(owa) przesungé moment zawarcia zwigzku .625 .816
matzenskiego do czasu, gdy moja kariera sie nie ustabilizuje.
Czynnik 2 — Determinacja 724

5 Moje pragnienie zrealizowania warto$ciowej kariery jest na tyle silne, ze niewiele jest czynnikéw, ktére 757 .814
mogtyby mnie od tego zamiaru odwiesc.

6 Mozliwos$¢ zrobienia kariery jest waznym celem zyciowym, od ktérego nie moge odstgpic. .697 .81

8 Uwazam, ze kazdy, kto pragnie, by jego kariera zawodowa mogta wcigz sie rozwija¢, nie powinien si¢ .628 .820
wahag, czy jest dobry czas na jej podjecie.

12 Uwazam, ze kazdy powinien powalczyé o swojg pozycje na rynku pracy. .618 .823

13 Gdy stawka jest rozszerzenie mozliwosci zrobienia kariery, jestem gotéw zwigkszy¢ wysitek w interesujacej 458 .815
mnie dziedzinie nawet kosztem czasu wolnego.
Czynnik lll - Zaangazowanie .489

2 Zdaje sobie sprawe, ze na rynku pracy jest duza konkurencja, dlatego uwazam, ze nalezy zaangazowac sig .538 .819
w kariere jak najwczesniej.

3 Wiem, ze zawsze znajdzie sig¢ kto$, kto bedzie umiat wigcej niz ja, mimo to uwazam, ze nie warto odktadac .549 .823
kariery swoich marzen do momentu zdobycia wiekszego do$wiadczenia.

23 By speti¢ warunki umozliwiajace rozpoczecie i kontynuowanie interesujgcej mnie kariery, jestem gotéw 714 .819

pracowac jaki$ czas nawet za bardzo niskie wynagrodzenie.

$wiadomos$é tego ,Kim jestem chcial(a)bym sie stacé?”.
W sktad czynnika pierwszego weszly pozycje wyrazajace
motywacje jednostki do po§wiecenia dotychczas wysoko
przez nig cenionych wartoéci, by osiagnaé nowe cele zy-
ciowe zwiazane z kariera zawodowa. W skiad czynnika
drugiego weszly pozycje wyrazajace krystalizacje rozwo-
jowa, obrazu tego ,,0d czego 1 dlaczego z cala pewnoscia
nie odstapie?” W sktad czynnika trzeciego weszty pozycje
wyrazajace przekonania jednostki odnoszace sie do tego
,Kim sie staje przez zaangazowanie w kariere?” Korelacja
miedzy nimi jest umiarkowanie pozytywna i wynosi .327.

Sumujac, wyniki uzyskane w toku badan eksploracyj-
nej analizy czynnikowej mozna uznaé za potwierdzajace
rézne mozliwosci struktury czynnikowej SGK 15. Jak
wynika z przeprowadzonych analiz, wszystkie 15 stwier-
dzen tréjezynnikowej wersji Skali Gotowosci do Kariery
sa poprawnie wysycone ,wlasnym” czynnikiem, przy jed-
noczesnym niewielkim wysyceniu czynnikiem drugim.
Wobec powyzszego, podjeto dalsze badania nad walida-

cja skali weryfikujac jej trafno$¢ wewnetrzna oraz testu-
jac wstepnie trafno$¢ zbiezna i réznicowa.

BADANIE 2: ANALIZA KONFIRMACYJNA SGK
OSOBY BADANE

W badaniu 2 udzial wzieto W N=309 studentéw koncza-
cych rézne kierunki studiéw wyzszych. Kryterium dobo-
ru stanowil warunek studiowania na ostatnim roku da-
nego kierunku. Srednia wieku wyniosta 23 lata (M=21.7,
sd=2.8). Wér6d badanych bylo 252 kobiet i 57 mezczyzn
(21% badanych). 92% badanych bylo stanu wolnego. Nie-
mal 69% konczyto studia magisterskie, 31% konczylo
studia pierwszego stopnia.

ANALIZA KONFIRMACYJNA

280

© Czasopismo Psychologiczne — Psychological Journal, 21, 2, 2015, 273-290



Konstrukcja i walidacja Skali Gotowosci do Kariery (SGK)

Rezultaty uzyskane w EFA okazaly sie dobra podstawa
do dalszej walidacji struktury SDK przy wykorzystaniu
konfirmacyjnej analizy czynnikowej, ktéra wykonano
w Amos 22.00. Na macierzy danych surowych przeprowa-
dzono CFA metoda uogélnionych najmniejszych kwadra-
tow (Generalized Least Squares Estimates). Sprawdzo-
no zaltozenia dla estymacji GLS, obliczajac normalno§é
rozkladu zmiennych oraz normalno$é wielozmiennowa.
Policzone wskazniki uzyskaly warto$ci pozwalajace
przyjaé, ze rozktady zmiennych obserwacyjnych oraz ich
laczny rozklad wielowymiarowy nie odbiegaja znaczaco
od rozktadu normalnego.

Ostatecznie przetestowano model zakladajacy do-
pasowanie modelu z trzema zmiennymi latentnymi.
Z uzyskanych warto$Sci wskaznikéw dopasowania mo-
delu z trzema zmiennymi latentnymi nalezy uznaé, ze
model ten mieéci sie w granicach akceptowalnosci dopa-
sowania zmiennych empirycznych do danych z populacji.
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W modelu tym wynik testu sferycznoéci Bartletta
Ax?(88)=188.689; p<.00 éswiadczy o akceptowalnym do-
pasowaniu modelu. Wynik RMSEA dla przedstawionego
modelu wynidst .049 1 §wiadczy to o jego dobrym dopa-
sowaniu. Indeks dopasowania GFI wyniést .918, a AGFI
.889, co wskazuje na niezte dopasowanie modelu do po-
pulacji.

DYSKUSJA

Uzyskane rezultaty w badaniu drugim pozwalaja stwier-
dzié, iz przedstawione powyzej rezultaty konfirmacyjnej
analizy czynnikowe] stanowig potwierdzenie struktury
skali, ktora tworza, trzy czynniki — czynnik Po$wiecenia,
Determinacji, oraz Zaangazowania w Kariere. W sktad
pierwszego czynnika weszly pozycje wyrazajace §wiado-
mo$¢ tego ,,Kim jestem i chcial(a)bym sie sta¢?” W sktad
tego czynnika weszly pozycje wyrazajace motywacje jed-

Ryc. 1. Model SGK 15. pozycyjny dla rozwigzania tréjczynnikowego (N=309)
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nostki do po$wiecenia dotychczas wysoko przez nia cenio-
nych wartosci, by osiagnaé¢ nowe cele zyciowe zwigzane
z kariera zawodowa. W sklad czynnika drugiego weszly
pozycje wyrazajace krystalizacje rozwojowa obrazu tego
,Od czego i1 dlaczego z cala pewnoScia nie odstapie?” W
sktad czynnika trzeciego weszly pozycje wyrazajace prze-
konania jednostki odnoszace sie do tego ,Kim sie staje
przez zaangazowanie w kariere?”

ANALIZA PSYCHOMETRYCZNA TRAFNOSCI
KRYTERIALNEJ SGK

BADANIE 3: SGK A WIELKA PIATKA

Celem Badania 3. byto sprawdzenie trafnosci kryterial-
nej calej skali SGK, jak tez jej poszczegdlnych czynni-
kéw. Przyjeto, ze skonstruowane narzedzie bedzie trafne
zewnetrznie wtedy, gdy jego wyniki mozna uogdlniaé na
inne osoby i sytuacje inne niz faktycznie zbadane. Przy-
jeto, ze miarg trafnoSci kryterialnej SGK beda wspdtza-
lezno$ci miedzy gotowoscia do kariery a piecioma wy-
miarami Wielkiej Piatki. Na podstawie dotychczasowych
badan (ACT, 2007) przyjeto hipoteze, iz przynajmniej
cztery czynniki, to jest sumienno§é ekstrawersja, neuro-
tycznoéé 1 otwartos$é beda istotnie skorelowane z caloSciag
skali SGK.

W przypadku czynnika sumienno$§é — wyrazajacego
zdolnoéé jednostki do realizacji zadan oraz zachowan
celowych opartych na normach, planowaniu, organizo-
waniu 1 priorytetyzowaniu zadan przyjeto hipoteze, iz
wysokie wyniki na tej skali beda korelowaly z wysoki-
mi wynikami nie tylko w ogdlnej skali SGK, ale takze
w czynniku nazwanym Determinacja w Podjeciu Karie-
ry. W przypadku czynnika Sumiennoéé przyjeto hipote-
ze, 1z wysokim wynikom na tej skali towarzyszy¢ beda
wysokie wyniki na ogélnej skali SGK i1 na podskalach
Po$wiecenie, Determinacja i Zaangazowanie. Tego ro-
dzaju oczekiwania pozwalaja wysunaé¢ badania Ameri-
can College Testing (ACT, 2007, s. 5) dotyczace ukrytych
konstruktéw osobowo$ci towarzyszacych czynnikom
Wielkiej Pigtki w relacji do krytycznych stadiéw roz-
wojowych. Rezultaty tych badan wskazuja, ze Sumien-
no$é, oznaczajaca zdolno$é jednostki do realizacji zadan
i zachowan ukierunkowanych na cel zgodnie z norma-
mi, rolami, planami, organizacja i priorytetami zadan,
jest skorelowana na etapie wczesnej doroslosci z takimi
ukrytymi konstruktami osobowoséci jak dyscyplina, og6l-
na determinacja, konsekwencja w dazeniu do celéw oraz
pozytywna postawa do pracy. Jak z tego wynika wymie-
nione cechy osobowoséci w duzym stopniu pokrywaja, sie
z definicja gotowoséci do kariery jako zestawu pozytyw-
nych postaw do dzialania w sferze zawodowej, przygoto-
wania, oraz ogélnej dojrzatosci zawodowej.

W przypadku czynnika Ekstrawersja przyjeto hipote-
ze, 1z wysokim wynikom na tej skali towarzyszy¢ beda
wysokie wyniki na ogélnej skali SGK i1 na podskalach
Po$wiecenie, Determinacja i Zaangazowanie. Tego ro-
dzaju oczekiwania pozwalaja wysunaé¢ badania Ameri-

can College Testing (ACT, 2007, s. 5) dotyczace ukrytych
konstruktéw osobowosci towarzyszacych czynnikom
Wielkiej Piatki w relacji do krytycznych stadiéw rozwojo-
wych. Rezultaty tych badan wskazuja, ze Ekstrawersja,
oznaczajaca energetyczne podejécie jednostki do Swiata
spotecznego 1 materialnego (obejmujace takie cechy jak
uspotecznienie, aktywnosé, asertywnos$¢ oraz pozytywna,
emocjonalno$c) jest na etapie wczesnej dorostoSci sko-
relowana pozytywnie z takimi ukrytymi konstruktami
osobowosci jak aktywnosé spoleczna 1 wpltyw spoteczny.
W zwiazku z tym uprawomocnione jest zalozenie, ze wy-
mienione cechy osobowos$ci w duzym stopniu sa wsp6l-
biezne z definicja gotowos$ci do kariery jako zestawem
pozytywnych postaw do dziatania w sferze zawodowej,
przygotowania zawodowego oraz ogélnej dojrzalosci za-
wodowej.

W przypadku czynnika Neurotyczno$¢ przyjeto hi-
poteze, iz wysokim wynikom na tej skali towarzyszyé
beda niskie wyniki na ogdlnej skali SGK 1 na podska-
lach Poswiecenie, Determinacja 1 Zaangazowanie. Tego
rodzaju oczekiwania uzasadniaja, wyniki badan Ameri-
can College Testing (ACT, 2007, s. 5) dotyczace ukrytych
konstruktéw osobowosci towarzyszacych czynnikom
Wielkiej Piatki w relacji do krytycznych stadiéw rozwojo-
wych. Rezultaty tych badan wskazuja, ze Neurotyczno§é,
oznaczajaca niska zdolnos¢ jednostki do rozwiazywania
probleméw oraz zarzadzania stresem bez postrzegania
Swiata jako rzeczywisto$ci zagrazajacej, jest skorelo-
wana na etapie wczesnej doroslosci z takimi ukrytymi
konstruktami osobowosci jak emocjonalna kontrola, sta-
bilnoéé, optymizm, zaufanie do siebie. W zwiazku z tym
uprawomocnione jest zalozenie, ze wymienione cechy
osobowoéci w duzym koresponduja z definicja gotowosci
do kariery jako zestawem pozytywnych postaw do dzia-
lania w sferze zawodowej, przygotowaniem do podjecia
nowych rél oraz ogélna dojrzatoscia zawodowa.

W przypadku czynnika Otwarto$é przyjeto hipoteze,
1z wysokim wynikom na tej skali towarzyszy¢ beda wy-
sokie wyniki na ogdlnej skali SGK i na podskalach Po-
Swiecenie, Determinacja 1 Zaangazowanie. Tego rodzaju
oczekiwania pozwalaja sformutowaé réwniez cytowa-
ne wczeéniej badania American College Testing (ACT,
2007, s. 5) dotyczace ukrytych konstruktéw osobowosci
towarzyszacych czynnikom Wielkiej Piatki w relacji do
krytycznych stadiéw rozwojowych. Rezultaty tych badan
wskazuja, ze Otwarto$é, oznaczajaca szeroka i gleboka
oryginalno§¢ oraz kompleksowos$é¢ doswiadczen jednostki
w sferze zycia mentalnego i codziennego, jest skorelowa-
na na etapie wczesnej dorostosci z takimi ukrytymi kon-
struktami osobowosci jak tworczo$é 1 obycie w $wiecie.
W zwiazku z tym uprawomocnione jest zalozenie, ze wy-
mienione cechy osobowos$ci w duzym sa zgadzajq sie z de-
finicja gotowosci do kariery jako zestawem pozytywnych
postaw do dzialania w sferze zawodowej, przygotowania
zawodowego oraz ogblna dojrzatoécia zawodowa.

Rezultaty badan ACT wskazuja na to, ze Ugodowos¢,
oznaczajaca prospoleczna 1 kolektywistyczna orientacje
na innych oparta na zaufaniu oraz skromnoéci (ktérej
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odpowiadaja takie ukryte konstrukty osobowosci, jak do-
bra wola czy kooperacja) raczej nie ma wiekszego zwiaz-
ku gotowoécia do kariery jako zestawem pozytywnych
postaw do dziatania w sferze zawodowej, przygotowania
zawodowego oraz z 0g6lna dojrzatoscig zawodowa.

Narzedzia

W badaniu tym oprécz Skali Gotowosci do Kariery (SGK)
uzyto NEO-FFI Personality Inventory. Do badania
wielkiej piatki wykorzystano 60-itemowg skale Costy
1 McCrae (1992) w polskim tlumaczeniu i opracowaniu
Zawadzkiego 1 wspotpracownikow (Zawadzki i in., 1998).
Kazda podskala Wielkiej Pigtki sktada sie z 12 pozycji.
Pozycje oceniane byly na pieciostopniowej skali, gdzie
0 oznacza — calkowicie sie nie zgadzam, a 4 — catkowicie
sie zgadzam.

Osoby badane

W badaniach uczestniczylo N=152 studentéw koncza-
cych réozne kierunki studiéw wyzszych. Kryterium do-
boru i w tym przypadku byl warunek studiowania na
ostatnim roku danego kierunku. Srednia wieku wyniosta
2 lata (M=22, 8, sd = 2,3). Wérdd badanych 81% to kobiet
119% to mezczyzni.

Wyniki i dyskusja

Wyniki badania miary zwigzku liniowego miedzy piecio-
ma czynnikami NEO-FFI oraz globalnego wyniku SGK
pokazaly zgodnie z oczekiwaniami, ze istnieja istotne
korelacje uwidaczniajace sie w odniesieniu do Neuroty-
zmu, Sumiennoéci, Otwartoséci 1 Ekstrawersji, Zgodnie
z oczekiwaniami wyjatkiem jest skala Ugodowosci, kté-
ra co prawda koreluje pozytywnie z SGK, ale warto§é
wspdétezynnikéw korelacji jest statystycznie nieistotna.
Najwyzsze wartosci wspolczynnikéow korelacji wykazuje
skala Sumiennoéci. W odniesieniu do SGK jako calosci
korelacja r=.282 (p>.01) z Ugodowoscia $wiadczy o po-
dobienstwie teoretycznym obydwu konstruktéow. Zgod-
na z oczekiwaniami wysoka korelacja r=.453 (p>.01)
miedzy Ugodowos$cia a Determinacja w Rozpoczeciu

Tabela 3
Macierz korelacji SGK i Czynnikéw Wielkiej Pigtki (N=157)

Kariery $wiadczy o tym, iz najbardziej zdeterminowane
do dzialania w kierunku rozpoczecia kariery w zamian
za porzucenie zycia bezkosztowego 1 stabilnego sa oso-
by wykazujace sie zdolno$cigq do realizacji zadan dzie-
ki umiejetnosci priorytetyzacji, planownia, organizacji
dziatan zgodnie z normami, oraz poszanowaniu dla rol.
Réwniez istotna korelacja, cho¢ na nizszym poziomie, za-
chodzi miedzy Ugodowoscia (r=.186, p>.05) a wymiarem
gotowosci do kariery, jakim jest czynnik Zaangazowanie.
Pozytywna zalezno$¢ miedzy tymi dwiema zmiennymi
moze oznaczacé, 1z osoby cechujace sie dyscypling i 0g6l-
ng determinacja w dzialaniu sg jednocze$nie zdolne do
angazowania sie w nowe role 1 wyzwania, jakie niesie ze
soba wkraczanie w nowe stadium rozwojowe 1 w separa-
cje od dotychczasowego modelu zycia.

Drugim czynnikiem Wielkiej Pigtki najsilniej skore-
lowanym z gotowoscia do kariery jest wymiar Ekstra-
wersji. Wspétczynnik korelacji dla catosci skali r=.179
(p>.05) $wiadczy o potwierdzeniu sie hipotezy zakladaja-
cej, ze jednostki o osobowosci kreatywnej maja tendencje
do zdecydowanego wlaczenia sie w nowe stadium zycia,
zdominowane kariera zawodowa. Silniejsze niz dla ca-
tosci skali SGK sa zaleznos$ci ekstrawersji z wymiarami
gotowosci, jakimi sa Determinacja (r=.271, p>.01) oraz
Zaangazowanie (r=.266, p>.01). Wyzsze interkorelacje
tych dwoch wymiaréw oraz Ekstrawersji §wiadcza o tym,
ze osobowos§¢ ekstrawertyczna jako wyznacznik optymi-
zmu 1 pozytywnych postaw wobec pracy 1 wszelkich in-
nych aktywnoéci sprzyja wiekszemu angazowaniu sie
1 silniejszej determinacji jednostek w przechodzeniu do
kolejnego stadium zycia. Wbhrew oczekiwaniom wymiar
ekstrawersji jest nieistotnie skorelowany z wymiarem
gotowosci, jakim jest Po$wiecenie.

Czynnik OtwartoSci z kolei jest pozytywnie skorelowa-
ny z SGK jako catoscia (r=.164, p>.05) oraz z wymiarem
Poéwiecenie (r=.150, p>.05). Istotng statystycznie wspot-
zalezno$¢ Poéwiecenia 1 Otwarto$ci mozna zinterpreto-
wac jako dowdd na to, iz osoby otwarte na angazowanie
sie w glebsze 1 szersze doSwiadczanie réznych aspektow
zycia sa nie tylko bardziej ogdlnie gotowe na zaangazo-

Zmienna SOK SDK SGK SGK
zalezna Catosc Poswiecenie Determinacja Zaangazowanie
Neurotyczno$c¢ -170* -.146 -.133 -.068
.033 .067 .097 .398
Sumiennos$¢ .288** .099 453** .186*
.000 216 .000 .020
Ugodowosé -.034 -.080 .043 .054
.669 .319 .589 .500
Otwarto$¢ .164* .159* .105 .097
.040 .046 191 225
Ekstrawersja A79* .034 271 .266™*
.025 .676 .001 .001

* p>.05; **p>.01
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wanie sie w realizacje swojego zadania rozwojowego, ja-
kim jest przejscie z edukacji zawodowej na rynek pracy,
ale rowniez wykazuja silniejsza tendencje do po$wiece-
nia sie temu celowi w znaczeniu gotowosci poniesienia
kosztéw dyskontynuacji dotychczasowego modelu zycia.

Jesli chodzi wymiar Neurotycznosci to jest on skore-
lowany negatywnie jedynie ze skala SGK jako caloScig
(r=.170, p>.05). Trzy pozostale wymiary SGK, czyli Po-
Swiecenie, Zaangazowanie 1 Determinacja sa zgodnie z
oczekiwaniami réwniez skorelowane negatywnie z Neu-
rotycznoscia, ale wielkosci wspélezynnikow nie sa sta-
tystycznie istotne. Zwiazek Neurotycznosci 1 globalnej
gotowosci do kariery $wiadczy o tym, iz lek 1 negatywna
afektywno$é¢ wzbudza pesymizm zyciowy, depresje i przez
stymulowanie zachowan ukierunkowanych na bezpie-
czenstwo hamuje gotowo§¢ do realizacji nastepnych za-
dan rozwojowych jednostki. Innymi slowy, niestabilny
poziom afektywnoéci zwigzany z NeurotycznoScia zwiek-
sza niepewnos$¢ w dziataniach planowych i w planowaniu
dziatan (Beal 11n., 2013; Janeiro, 2010).

Zgodnie z oczekiwaniami nie uzyskano statystycz-
nie istotnych zalezno$ci miedzy wymiarem Ugodowosci
a skala SGK jako caloscig 1 jej trzema podskalami: Po-
Swieceniem, Zaangazowaniem, Determinacja. Wynik ten
mozna wytlumaczy¢ tym, ze Ugodowos¢ jako orientacja
osobowos$ci na kolektywizm i korelat dobrej woli oraz
kooperacyjnosci w dzialaniach (ACT, 2007) ma niewiele
wspolnego z checig 1 gotowoscig jednostki do zaangazo-
wania sie w dziatlania zwiazane z karierg zawodowa,.

BADANIE 4: GOTOWOSC DO KARIERY A POCZUCIE
KONTROLI, NADZIEJA, DECYZYJNOSC KARIERY,
PROAKTYWNOSC, SAMOSKUTECZNOSC,
PRZYWIAZANIE DO ZAWODU

Cel badan

W badaniu 4. sprawdzono korelacje miedzy gotowoScia
do kariery a innymi zewnetrznymi kryteriami, takimi
jak poczucie kontroli nad otoczeniem, nadzieja (opty-
mizm) na bieg zdarzen zgodny z oczekiwaniami, decyzyj-
noScia kariery, proaktywno$cia, poczuciem skutecznosci
wlasnej oraz przywiazaniem do zawodu. Przyjeto hipote-
zy, 1z wyniki na skali Gotowosci do Kariery powinny by¢
skorelowane dodatnio z poczuciem kontroli nad otocze-
niem, nadzieja na bieg zdarzen zgodny z oczekiwaniami,
decyzyjnoscig kariery, proaktywnoScia, poczuciem sku-
tecznosci wlasnej w karierze oraz normatywnym, afek-
tywnym i kontynuacyjnym przywiazaniem do zawodu.
Na podstawie weczeéniejszych badan (Park, 2015) przy-
jeto hipoteze, iz wysokim wynikom na skali Gotowosci
do Kariery (SGK) towarzyszy¢ beda wysokie wyniki na
skali poczucia kontroli nad érodowiskiem. Druga przyje-
ta hipoteza jest zaltozenie, iz wysokim wynikom na skali
Gotowosci do Kariery (SGK) towarzyszy¢ beda wysokie
wyniki na skali nadziei. Jak wynika z badan osoby opty-
mistycznie zorientowane na sukces 1 rozw¢j widza Swiat
bardziej przez pryzmat mozliwosci niz barier (Grant
i Ashfort, 2008; Parker, Bindl 1 Strauss, 2010; Saaka

1 Gati, 2007). Trzecia hipoteza przyjeta w tym badaniu
zaklada, iz wysokim wynikom na skali Gotowosci do Ka-
riery (SGK) towarzyszy¢ beda wysokie wyniki na skali
decyzyjnosci kariery. Wezesniejsze badania dowodza, 1z
bezdecyzyjnoéé kariery jest gtéwnym czynnikiem mo-
tywacyjnym hamujacym rozwdj 1 podejmowanie zadan
zyciowych 1 rozwojowych zwigzanych z karierg (Saaka
1 Gati, 2007). Czwarta hipoteza zaklada, iz wysokim wy-
nikom na skali Gotowosci do Kariery (SGK) towarzyszy¢
beda wysokie wyniki na skali proaktywnosci. Jak wska-
zuja badania, proaktywno$¢ czyli sklonnosé do 1 kom-
petencja do uprzedzajacego realizowania celéw, bedaca
korelatem ekstrawertyczno$ci (Grant i Ashfort, 2008;
Parker, Bindl 1 Strauss, 2010), sprzyja zaangazowaniu
w rozw0j osobisty, w kariere zawodowa oraz w rozwiazy-
wanie probleméw zyciowych. Hipoteza piata zaklada, iz
wysokim wynikom na skali Gotowosci do Kariery (SGK)
towarzyszy¢ beda wysokie wyniki na skali skutecznosci
wlasnej. Badania prowadzone w tym zakresie (Hsieh
1 Huang, 2014) dostarczaja dowodéw na to, iz zaufanie
do siebie 1 poczucie skutecznoéci pozytywnie oddziatuja
na podejmowanie decyzji 1 podejmowanie dziatan proro-
zwojowych. Hipoteza piata i ostatnia zaklada, iz wyso-
kim wynikom na skali Gotowosci do Kariery (SGK) to-
warzyszy¢ beda wysokie wyniki na skali przywigzania
do zawodu. Uzasadnieniem dla tej hipotezy moze by¢
to, ze jednym z gléwnych wyznacznikéw gotowosci do
zmagania sie z zadaniami rozwojowymi jest ekstrawer-
sja (ACT, 2007), ktérej ukrytym konstruktem osobowo-
Sciowym jest wladnie przywiazanie do zawodu. Na tej
podstawie uzasadnione jest przypuszczenie o istnieniu
zwiazku korelacyjnego miedzy konstruktem gotowosci
do kariery a konstruktem przywigzania do zawodu.

Narzedzia

Oprécz 15. pozycyjnej Skali Gotowosci do Kariery wyko-
rzystano nastepujace instrumenty. Do pomiaru poczucia
kontroli nad otoczeniem wykorzystano siedmiopozycyjna
Skale Panowania (Mastery Scale) skonstruowana przez
Pearlin, Lieberman, Menaughan oraz Mullan (1981).
Skala panowania jest odpowiednikiem poczucia kontroli
1 zawiera takie pozycje, jak: Mam niewielkq kontrole nad
tym, co mi sie w zyciu wydarza. ,Panowanie” jest defi-
niowane jako stopnien poczucia kontroli nad wydarze-
niami zyciowymi. Panowanie jako poczucie kontroli jest
jednym z trzech zasobéw personalnych chroniacych jed-
nostke przed szkodliwymi konsekwencjami stresu psy-
chospotecznego (Pearlin i Schooler, 1978) . Dwoma pozo-
stalymi sa niska auto-dezintegracja (self-desintegration)
oraz wysoka samoocena, bedace zmiennymi osobowoscio-
wymi zabezpieczajacymi organizm przed emocjonalnym
wyczerpaniem w warunkach stalego oddzialywania ne-
gatywnych zdarzen. Owe trzy zasoby podtrzymuja ak-
tywno§¢ jednostek w obliczu napie¢ wylaniajacych sie
z wyczerpujacych uwarunkowan rodowiskowych, takich
jak praca, kariera czy finanse. Panowanie nad Srodowi-
skiem moze mie¢ wplyw na rozwoj jednostek, gdyz jest to
zmienna poséredniczaca miedzy kryzysami i stresorami
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zycia a aktualnie odczuwanym stresem. Kazda z siedmiu
pozycji skali oceniana jest czterostopniowej skali. Polska
wersja skali ma rzetelno§¢é mierzna alfa Cronbacha na
poziomie .901.

Do pomiaru nadziei na bieg zdarzen zwigzanych z ka-
riera zastosowano wlasnej konstrukeji Jednopozycyjna
Skale Nadziei (JSN). W badaniu jednopozycyjna Skala
Nadziei osoby badane miaty wskazac¢ na ile zgadzajq sie
z nastepujacym pytaniem: Jestes pewien, zZe spetniq sie
Twoje zyczenia/marzenia zwiqzane z zawodem i karierq
zawodowq? Odpowiedzi udzielane przez badanych za-
znaczane byly na pieciostopniowej skali: 1 — zdecydowa-
nie sie nie zgadzam oraz 5 — zdecydowanie sie zgadzam.

Do badania bezdecyzyjnoSci kariery zastosowano
24-pozycyzjna, Skale Decyzyjnosci Kariery konstrukcji
A.Banki (2007, 2014b). Skala ta wskazuje kryteria, ja-
kimi kieruja siemlodzi Polacy konczacy studia i1 odkla-
dajacy na pézniej plany rozpoczecia swojej kariery zawo-
dowej. Badania walidacyjne wykazaly istnienie pieciu
latentnych typow bezdecyzyjnosci rozwojowej zwigzanej
z prokrastynacja decyzji odnoénie do tranzycji rozwojowe]
z edukacji zawodowej do pracy. Pierwszy typ tworzy
Bezdecyzyjno$¢ Uogdlniona, reprezentujaca samoswia-
domo$é typu ,Kim jestem?” (7 pozycji). Przykladowa
pozycja wchodzaca w sktad tej skali to: Podjecie decyzji
w sprawie kariery zdaje sie nie by¢ dla mnie tatwe, bo-
wiem kiedy w przesziosci popetnitem(am) blad, zawsze
wiqzalo to sie z duzymi problemami. Drugi typ tworzy
Bezdecyzyjno$é Informacyjna wyznaczajaca Swiadomoséé
,Kim chciat(a)bym byé?” (7 pozycji). Przyktadowa pozy-
cja brzmi: Potrzebuje wiecej informacji o programach
edukacyjnych, ktére mogtyby mi pomaéc w projektowaniu
swojej kariery. Trzeci typ tworzy czynnik Bezdecyzyj-
nos$¢ Emocjonalna odzwierciedlajaca zakres niepewnosci
i lekéw odnoszacych sie do pytania ,Kim moégtbym/mo-
glabym byé?” (4 pozycje). Przyktadowa pozycja dla tego
czynnika to: Przed wstqpieniem na konkretnqg Sciezke
kariery powstrzymuje mnie obawa, ze nietrafna decyzja
moze zamknagé mi inne mozliwosci kariery na zawsze.
Czwarty typ to Bezdecyzyjno$é Krystalizacyjna wyzna-
czajaca $wiadomo$é typu ,Kim powinienem/powinnam
by¢?” Tworza go 3 pozycje, takie jak: Przed rozpocze-
ciem kariery potrzebuje jeszcze odpowiedzie¢ sobie na
pytanie, Jakie sq moje osobiste wartosci? Piaty typ to
Bezdecyzyjnos¢ Dziataniu Autonomicznym wyznacza-
jaca $éwiadomo$é typu ,,Kim juz sie state(a)m?” Czynnik
ten zawiera 3 pozycje, takie jak: Przed wstgpieniem na
konkretny obszar kariery, bede wciqz potrzebowaé porad
innych 0sob (np. pracujgcych w danym lub podobnym za-
wodzie). Warto$é¢ wspélezynnika rzetelnosci alfa-Cron-
bacha dla skali wynosi .920. Wspdtczynniki rzetelno-
éci alfa Cronbacha pieciu podskal okazaly sa wysokie
1 wynosza odpowiednio: Bezdecyzyjnosci Zglobalizowanej
.875, Bezdecyzyjnosci Informacyjnej .876, Bezdecyzyjno-
$c1 Emocjonalnej .850, Bezdecyzyjnosci Skrystalizowanej
.883 oraz Bezdecyzyjnosci w Dzialaniu Autonomicznym
.631. Kazda z pozycji oceniana jest na 7 stopniowej skali
Likerta.

Do pomiaru proaktywnosci wykorzystano wiasne;j
konstrukeji 19. pozycyjna Skale Proaktywnosci Ogélnej
(SPO). Podstawowym zalozeniem, na ktérym opiera sie
konstruowania skala jest to, ze proaktywnos$c jest zmien-
ng osobowosSciowa zwigzang w pewnym stopniu z rézni-
cami indywidualnymi. Skala opiera sie rowniez na zalo-
zeniu, 1z zachowania proaktywne sa w wiekszym stopniu
determinowane specyficznymi warunkami $rodowisko-
wymi 1 podlegaja zmianie w zaleznosci od okolicznosci
1 uwarunkowan kontekstualnych. Pomiar proaktyw-
nosci polega na inwentaryzacji 1 szacowaniu zachowan
proaktywnych w poszczegélnych domenach aktywnosci
jednostki. Analiza rzetelno§ci Skali Decyzyjnosci Karie-
ry zawierajacej 19 pytania wynosi .896. Na strukturel9.
pozycyjnej SPO skladaja sie trzy czynniki. Czynniki te
otrzymaty odpowiednio nastepujace nazwy: 1 — Proak-
tywno§¢ Uogdlniona (PU), 2 — Proaktywnos$¢ Spoteczna
w Budowaniu Sieci Wsparcia (PSSW), 3 — Proaktywnosé
Poznawcza-Informacyjna (PPI). Korelacje miedzy czyn-
nikami sa umiarkowanie pozytywne na poziomie p<.01
(dwustronnie) a jedna korelacja jest nieistotna. Obliczo-
ne wspolezynniki alfa Cronbacha, ktére zamieszczono
wskazuja, ze zaréwno cala SPO (alfa Cronbacha=.896),
jak 1 poszczegélne pozycje charakteryzuja sie akcep-
towanymi poziomami rzetelnosci. W sklad pierwszego
czynnika wchodzi 11 pozycji takich jak: Weiqz poszukuje
nowych sposobow na zwiekszenie szans swojego rozwoju.
W sktad drugiego czynnika wchodzi 9 pozycji takich jak:
Staram sie odwiedzac ludzi, ktérzy sq w stanie pomaéc mi
urzqdzié¢ sie w zyciu. W sktad trzeciego czynnika wcho-
dzi 9 pozycji takich jak: Staram sie sledzi¢ media infor-
mujqce o przysztosciowych trendach i poszukiwanych
ludziach. Skala SPO wyjaénia 56% wariancji wynikow.
Wynik RMSEA dla 19. Pozycyjnej SPO wynidst .065
1 $wiadczy to tym, ze poziom dopuszczalny dla modelu
dobrze dopasowanego. Indeks dopasowania GFI wynidst
.882 a AGFT .850, co wskazuje na zadawalajace dopaso-
wanie modelu do populacji.

Do pomiaru skutecznos$ci wtasnej wykorzystano Ska-
le Samoskuteczno$ci w Karierze (SSK) (Banka, 2013).
Samoskutecznos$¢ w karierze polega na ocenie przez jed-
nostke zaufania do posiadanych zdolnoéci, organizowa-
nia 1 egzekwowania okre$lonego kierunku aktywnosci
zawodowej. SSK zawiera 19 iteméw sktadajacych sie na
trzy podskale: 1) Poczucie Mocy Konkurencyjnej (Sens of
Competetiveness Power), gdzie pozycje wyrazaja przeko-
nania odnoszace sie do zaufania odnoénie do posiadanych
kompetencji zawodowych w konkurowaniu na rynku
pracy; 2) Poczucie Kompetencji w Zarzadzaniu Kariera
(Sens of Competence in Career Managament); 3) Poczucie
Zatrudnialnoéci (Sens of Employability) — przekonanie
o wysokiej wartos$ci rynkowej posiadanych kompetencji.
Itemy tego czynnika wyrazajg przekonania o posiadaniu
kompetencji spotecznych wykorzystywanych w kontak-
tach interpersonalnych w réznych érodowiskach spotecz-
nych, organizacyjnych i kulturowych, decydujacych o zdol-
noéci zatrudnieniowe;j.
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Do pomiaru przywiazania do zawodu wykorzysta-
no 18 pozycyjna Skale Przywiazania do Zawodu (SPZ)
(Hauzinski 1 Banka, 2013), ktorej konstrukcja nawiazuje
do J.P. Meyer 1 N.J. Allen (1991; Meyer, Allen 1 Smith
1993) tréjkomponentowego modelu przywiazania. Skala
ta jest predyktorem kierunkéw poszukiwania pola karie-
ry 1 pola zatrudnienia) zaréwno przez osoby przygotowu-
jace sie do kariery zawodowe] (uczniowie, studencie), jak
1 osoby juz zaangazowane w kariere zawodowa. Pozycje
maja wydzwiek uniwersalny, jak np. Nie identyfikuje sie
z zawodem, ktory wykonuje/studiuje, 1 odzwierciedlaja
dopasowanie ogélne dopasowanie do $rodowiska pracy
w dtugiej perspektywie czasu (Gdybym teraz zmienit/a
zawod/kierunek studiow zbyt wiele w moim Zyciu ule-
gtoby zaktoceniu). Instrukcja wymaga od oséb badanych
wyrazenia na siedmiostopniowej skali Likerta swoich
ocen pod wzgledem tre$ciowej zgodnosci pozycji ze stu-
diowanym zawodem. Wysoki wynik na skali SPZ stano-
wi miare krystalizacji preferencji zawodowych w rozu-
mieniu Hollanda (1985), a wiec w pewnym sensie miare
dojrzatoséci do zawodu (vocational maturity). Wspotczyn-
nik alfa Cronbacha dla catoéci skali SPZ wynosi .788.
W badaniach tych wykorzystano czteroczynnikowa od-
miane SPZ, dla ktdérej warto§¢ wspotczynnika dopaso-
wania RMSA jest na poziomie .085 (Hauzinski i Banka,
2013).

Osoby badane i procedura

W badaniach uczestniczylo N=157 studentéw koncza-
cych rézne kierunki studiéw wyzszych. Kryterium dobo-
ru stanowil warunek studiowania na ostatnim roku da-
nego kierunku. Srednia wieku wyniosta 22 lata. Wérédd
badanych 79% to kobiety 1 21% to mezczyzZni.

WYNIKI | DYSKUSJA

Wyniki badania czwartego odnoszace sie do miar zwiaz-
ku liniowego miedzy gotowoécia do kariery (SGK)
a poczuciem kontroli, nadzieja, decyzyjnoScia kariery,
proaktywnoécia, samoskuteczno$cig oraz przywiazaniem
do zawodu wykazaly zr6znicowane zalezno§ci istotne
statystycznie z wyjatkiem ostatniego konstruktu. Dane
interkorelacji miedzy SGK a wymienionymi zmiennymi
zbiorczo przedstawia Tabela 4.

Jesli chodzi o korelacje miedzy SGK a poczuciem kon-
troli to hipoteza pierwsza sprawdzila sie jedynie czescio-
wo. Przede wszystkim nie uzyskano jak oczekiwano sta-
tystycznie istotnej zalezno$ci miedzy Skala Panowania
a catoécia SGK. Zgodnie z oczekiwaniami uzyskano je-
dynie istotng statystycznie korelacje w podskali Deter-
minacja (r=.275, p>.01). Uzyskana wysoka statycznie
wspbtzaleznoéé miedzy poczuciem kontroli nad otocze-
niem a SGK na wymiarze Determinacja w Rozpoczeciu
Kariery wyraznie éwiadczy o tym, ze poczucie kontroli
sprzyja poczuciu motywacji do zdeterminowanego anga-
zowania sie w proces przejScia z edukacji zawodowej na
rynek pracy.

Réwnie zdecydowanie pozytywnie przedstawia sie
zalezno$¢ korelacyjna miedzy jednopozycyjna Skala
Nadziei a Skalg SGK jako catoscia (r=.279, p>.01). Za-
réwno ten poziom zalezno$ci, jak 1 pozostale korelacje
miedzy Skali Nadziei a trzema podskalami SGK jest
zgodny z oczekiwaniami. Swiadczy to o tym, ze nadzieja
1 optymizm sa silnymi predyktorami gotowosci do kariery.

Doé¢ osobliwie z punktu widzenia hipotezy trzeciej
wygladaja uzyskane korelacje miedzy decyzyjnoscia ka-
riery a gotowoScia do kariery. Niezgodnie z oczekiwania-
mi wysokim wynikom decyzyjnosci Kariery nie towarzy-
szg wysokie wyniki gotowosci do kariery. Cho¢ korelacja
r=.132, p>.216 miedzy SGK i1 SDK potwierdza czeSciowo
przyjeta hipoteze, to jednak jest ona staba i zaswiadcza
jedynie o wystepowaniu zakladanego trendu. Zgodne
z oczekiwaniami zachodzi natomiast wysoka korela-
cji miedzy podskalg SDK zwana Dezyzyjnoscig Uogél-
niong a podskala SGK Zaangazowanie (r=.225, p>.01).
Wynik ten oraz pozytywna korelacja SDK Uog6lnione;j
z Determinacja $§wiadcza o tym, iz uogdélniona decyzyj-
no$¢, w przeciwienstwie do bezdezycyjnoSci kariery,
sprzyja derminacji motywacji do angazowania sie W pro-
ces tranzycji z edukacji do pracy. Z kolei statystycznie
istotna korelacja miedzy DezyzyjnoScia Informacyjna,
a podskala SGK Determinacja (r=.260, p>.01) $éwiadczy
o tym, iz dobre poinformowanie w sprawach rynku pra-
cy wzmacnia motywacje 1 determinacje mtodych ludzi do
uzyskania statusu doroslosci przez podjecie statego pel-
noetatowego zatrudnienia. Natomiast wysoka korelacja
Dezyzyjnoséci Uogélnionej z podskala SGK Zaangazowa-
nie (r=.162, p>.05) sprzyja gotowosci do podjecia kariery
na wymiarze Po§wiecenie.

W odniesieniu do hipotezy czwartej] mamy do czynie-
nia ze stosunkowa najlepszym potwierdzeniem przyje-
tych zalozen. I tak proaktywnos¢ jako samoinicjowany
wysitek na rzecz doprowadzenie do pozadanej zmiany
w otoczeniu i w wewnetrznych zasobach jednostki okazu-
je sie by¢ najsilniejszym predyktorem zaréwno globalne;j
gotowosci do kariery, jak 1 w poszczegblnych jej wymia-
rach. Proaktywnos$¢ ogélna mierzona Skala Proaktyw-
nosci Ogédlnej (SPO) koreluje z gotowosScig do kariery
mierzone] skalg SGK na poziomie r=.342, p>.01). Nieco
zaskakujaca rzecza jest to, iz najwyzsze wspolczynniki
korelacji wystepuja miedzy podskala SPO Uogdlniona
a SGK caloscig (r=.399, p>.01), SGK Zaangazowanie
(r=.220, p>.01), SGK Determinacja (r=.522, p>.01) oraz
SGK Poswiecenie (r=.209, p>.01). I choé¢ osobliwo§¢ ta
bedzie wymagata szczegblowego zbadania, to juz teraz
generalnie mozna powiedzie¢, iz proaktywnos§¢ jest tym
co czyni, ze sprawy w sferze rozpoczecia kariery staja sie
dla jednostki jak najbardziej realne.

Na koniec réwnie ciekawie co w przypadku proaktyw-
nosci przedstawiaja sie wyniki odnosnie do skutecznosci
wlasnej. Ogélnie biorac zgodnie z oczekiwaniami sfor-
mutowanymi w hipotezie szdstej poczucie skutecznosci
wlasnej mierzone Skala Samoskutecznosci w Karierze
(SSK) koreluje pozytywnie zaréwno z caloscig skali SGK
(r=.264, p>.01), jak i1 trzema podskalami: Zaangazowa-
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Tabela 4
Macierz korelacji SKK, MS, SN, SDK, SPO (N=152)

Zmienna SGK SGK SGK SGK
zalezna Catos¢ Zaangazowanie Determinacja Poswiecenie
SSK Catos¢ .264** 212 273** .166*
.001 .009 .001 .040
SSK Moc konkurencyjna .298** 247 .323** A75*
.000 .002 .000 .031
SSK Kompetencje w .233** .201* .210** .160*
zarzgdzaniu karierg .004 .013 .010 .050
SSK Rynkowa warto$¢ .100 .053 .109 .069
kompetencji 219 513 181 .398
MS -.139 -.036 -.257* -.047
.088 .662 .001 .569
SN 279** .207* .286™* .182*
.001 .010 .000 .025
SDK Catos¢ 132 .088 -.057 .053
216 .288 488 514
SDK Uogdlniona 114 .225** .168* -.002
161 .005 .038 977
SDK Informacyjna -124 -.050 -.260** -.018
27 .544 .001 .823
SDK Emocjonalna .007 .016 -.074 .048
.935 .842 .365 .558
SDK Rozwojowa .080 .063 .058 .065
.328 439 480 427
SDK Praktyczna 152 113 .050 162*
.061 .165 541 .046
SPO Catos¢ .342** .220** 494 152
.000 .006 .000 .062
SPO Uogolniona .399** .256** .522** .209**
.000 .001 .000 .010
SPO Spoteczna 197+ .085 .313** .084
.015 .296 .000 .304
SPO Poznawcza .080 1133 175* -.027
.329 .103 .031 746

* p>.05; **p>.01

niem (r=.212, p>.01), Determinacja (r=.273, p>.01) i naj-
stabiej z PoSwieceniem (r=.166, p>.05). Wysokie wspdt-
czynniki korelacji $éwiadcza w tym przypadku o tym, ze
poczucie skutecznos$ci wlasnej w karierze jest dobrym
predyktorem gotowos$ci do kariery jako jednej z miar
osiagniecia przez jednostke statusu dorostosci.

PODSUMOWANIE

Uzyskane rezultaty analiz korelacyjnych miedzy skala
SGK jako miarg dojrzaloSci do kariery a siedmioma mia-
rami trafnosci kryterialnej w postaci NEO-FFI, skali po-
czucia kontroli MS, skali nadziei SN, Skali Decyzyjnosci
w Karierze SDK, skali proaktywnosci SPO, skali poczu-
cia skutecznosci wlasnej SSK dowodza, ze skonstruowa-
ne narzedzie oprocz zadowalajacej rzetelnosci charakte-
ryzuje sie rowniez zadowalajaca trafno$cia zewnetrzna.

Przedstawione w artykule wyniki badan w kontekécie
analiz teoretycznych §wiadcza o tym, ze udato sie skon-
struowa¢ w miare rzetelne i trafne narzedzie pomiaru
gotowosci do kariery. Gotowo§¢ polega na poczuciu kom-
petencji do rozpoczecia kariery w wymiarze potrzebnego
zaangazowania, poSwiecenia oraz niezbednej determina-
cji. Gotowos§¢ do kariery jest stanem $wiadomosci reali-
zacji zadania rozwojowego, jakim jest ostateczne, a wiec
bezpowrotne przejécie z edukacji zawodowej do pracy. Tak
rozumiana gotowo$¢ do kariery jest miarg osiagnietej doj-
rzaloSci (maturity) 1 jako taka jest skutkiem podazania za
rytualami przej$¢ miedzy stadiami zycia, ktore wyksztal-
cily sie 1 obowiazuja przez generacje w spoleczenstwach
(Makstrom 1 in., 1998; Schanan i1 Longest, 2009).

Przedstawione badania nad skala gotowosci do ka-
riery SGK przeprowadzone w trzech grupach studentéw
konczacych studia skoncentrowane byly, z jednej strony,
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na konstrukeji i psychometrycznej weryfikacji odpowied-
niego narzedzia pomiaru, a z drugiej strony na sprawdze-
niu trafnosci kryterialnej stworzonej skali SGK w relacji
do zmiennych osobowosciowych, ktore wytypowano jako
istotne predyktory gotowosci do zmiany. Jesli chodzi o
konstrukcje narzedzia jakim skala SGK, to uzyskiwa-
ne w czterech przeprowadzanych badaniach walidacyj-
nych wyniki §wiadczg o tym, iz ta trzyczynnikowa skala
wydaje sie by¢ narzedziem spéjnym z przyjetymi zalo-
zeniami teoretycznymi. Skonstruowana skala SGK jest
narzedziem poprawnym psychometrycznie i obiecujacym
narzedziem do zastosowan praktycznych. SGK poddana
weryfikacji w modelu zaleznoéci od szesciu osobowoscio-
wych kryteriow, tj. poczucia kontroli, nadziei, samosku-
tecznosci, proaktywnosci, decyzyjnoSci, oraz czynnikow
Wielkiej Piatki okazuje sie narzedziem, o ktérym mozna
powiedzieé, iz jest zadowalajaco trafne.
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