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Wstepna charakterystyka psychometryczna
polskiej wersji skal do diagnozy postaw wobec
kariery proteuszowej i kariery bez granic
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INITIAL CHARACTERISTICS OF THE SCALES FOR DIAGNOSIS PROTEAN
AND BOUNDARYLESS CAREER ATTITUDES

The purpose of this article is to present the results in the initial adaptation of scale attitudes towards Protean
and Boundaryless Career Attitudes (Briscoe, Hall, DeMuth, 2006) in Polish conditions. Conceptualization of
distinguished models was based on the theory of Briscoe and Hall (1999; 2006). The adapted tool includes attitudes
towards Protean Career which consists of two lower scales: Self- Directed Career Management Scale and Values
Driven Scale and the ones towards Boundaryless Career Model created by Boundaryless Mindset Scale and
Organizational Mobility Preference Scale. In confirmatory factor analysis the existence of the four-factor model
was confirmed (N=451 respondents). The reliability and accuracy of all four scales was verified.
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WPROWADZENIE

Czasom, w ktéorych zyjemy towarzysza glebokie prze-
miany spoleczne i strukturalne w wymiarze globalnym,
silnie determinujace wszystkie sfery zycia czlowieka
1 podejmowane przez niego dzialania. Jednym z obsza-
réw, ktory ulegl diametralnej zmianie stat sie obszar za-
wodowe]j aktywnoS$ci. Sytuacja transformacji wymusita
konieczno$¢ dostosowywania karier zawodowych wszyst-
kich uczestnikéw rynku pracy do nowych wymogéw
1 oczekiwan organizacji, ktérych gléwnym kontekstem
funkcjonowania stata sie permanentna zmiana, nie-
przewidywalno$é, chaos (Beck, 2002; Guichard i Huteau
2005; Turska 2006). W efekcie od cztonkéw tych organi-
zacji oczekuje sie elastycznosci, mobilnosci, otwartosci,
adaptacji do szybko zmieniajacego sie otoczenia.
Warunki, w jakich funkcjonuja wspodtczesne organi-
zacje znacznie zmienily zaréwno wymagania stawiane
przed jednostka, jak réwniez spowodowaly zmiane spo-
sobéw realizowania zawodowej kariery (Stasila-Sieradz-
ka 1 Turska, 2010; Turska, 2014). Poniewaz obecnie co-
raz mniej prawdopodobna staje sie praca i zatrudnienie
w tej samej organizacji przez caly okres aktywnosci
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zawodowe], to pracownik zmuszony jest coraz czesciej
w swojej karierze zawodowe]j wielokrotnie zmieniaé pra-
ce, dopasowywac sie do nowych miejsc, form czy rodza-
jow zatrudnienia. Badacze problematyki kariery pod-
kreslaja, ze wspotczesna kariera z modelu linearnego,
realizowanego w ramach jednej organizacji, przeksztatca
sie w model ,kariery bez granic” (boundaryless careers),
wybiegajace] poza ramy jednej organizacji czy jedne-
go pracodawcy (por. Arthur, 1994; DeFillippi 1 Arthur,
1996; Briscoe 1 Hall, 1999; Hall, 2002; Briscoe 1 Hall,
2006; Banka, 2006; Strykowska, 2012). Lipinska-Grobel-
ny (2014) zwraca uwage na zwiekszajaca sie grupe tzw.
pracownikow portfolio realizujacych wiele rél zawodo-
wych czy tez podejmujacych prace u wiecej niz jednego
pracodawcy. Taki sposéb zawodowego funkcjonowania
wydaje sie szczegdlnie trudny dla starszych pracowni-
kow, ktorych mozliwosci szybkiej adaptacji do niestabil-
nych warunkéw rynku pracy sa zdecydowanie mniejsze,
niz ludzi mtodych.

Odejécie w przeszto$é modelu tradycyjnej kariery or-
ganizacyjnej zacheca do poszukiwania nowych modeli
aktywnosci zawodowej jednostki. Jedna z interesujacych
propozycji w tym zakresie stanowi koncepcja Briscoe
1 Halla (2006) oparta na dwéch modelach aktywnosci za-
wodowej: na modelu kariery proteuszowej Halla (1996)
1 modelu kariery bez granic Arthura (1994). Kariera pro-
teuszowa 1 kariera bez granic to dwie koncepcje, ktére
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w ostatnich latach w znaczacym stopniu wplynely na
spos6b myslenia o wspétczesnej karierze.

W niniejszym artykule przedstawiono wyniki procesu
wstepnej adaptacji skal do pomiaru postaw wobec karie-
ry proteuszowej oraz kariery bez granic Briscoe, Halla
i DeMuth (2006).

KARIERA PROTEUSZOWA | KARIERA BEZ GRANIC
— NOWE MODELE FUNKCJONOWANIA ZAWODOWEGO

Briscoe 1 Hall (Briscoe 1 Hall, 1999; Hall, 2002; Briscoe
i Hall, 2006) twierdza, ze nowe sposoby funkcjonowania
zawodowego powinny opieraé¢ sie na zalozeniu, ze na
kierunek, potencjal i sukces we wspdélczesnej karierze
wplywa mobilnoéé stanowigca podstawowy wymiar ka-
riery bez granic oraz cechy kariery okre§lanej pojeciem
proteuszowej (protean careers) (Hall, 1996; Mirvis 1 Hall,
1996; Hall, Briscoe 1 Kram, 1997; Hall, 2002; Hall, 2004;
Hall i Chandler, 2005).

Kariera bez granic stanowi przeciwienstwo tradycyj-
nej kariery organizacyjnej — nie jest zwigzana z jednag
organizacjg, brak w niej uporzadkowanego ciagu okre§lo-
nych sekwencji, aktywnos$ci czy zadan, charakteryzuje ja
zmienno$¢, niestabilno$é, nieprzewidywalnoéé (Arthur,
1994). Sullivan i Arthur (2006) wyr6zniaja w niej dwa
wymiary:

1. Mobilnoéé fizyczna, (physical mobility) oznaczajaca,
przekraczanie przez jednostke okreélonych barier
fizycznych (zmiany organizacji, zmiany pracodaw-
cy, zmiany pracy itp.).

2. Mobilno§é psychologiczna (psychological mobility)
oznaczajaca zdolnoéé jednostki do dokonywania
zmian w karierze, otwarto$é na zmiany.

Zdaniem autoréw oba rodzaje mobilno§ci moga, przy-
bieraé wartosci od niskich do wysokich, co prowadzi do
mozliwo$ci wyrdznienia ze wzgledu na minimalne i mak-
symalne nasilenie tej cechy, czterech nastepujacych pro-
fili kariery:

1. Niska mobilnoéé fizyczna i niska mobilno§é psy-
chologiczna — profil charakterystyczny np. dla
os6b zadowolonych z dotychczasowego przebiegu
wlasnej kariery i/lub z aktualnie zajmowanej po-
zycjl zawodowej.

2. Niska mobilnoéé fizyczna, wysoka mobilno§é psy-
chologiczna — dotyczy np. 0s6b otwartych na zmia-
ny, ktére jednak z r6znych przyczyn nie zmieniaja
pracodawecy.

3. Wysoka mobilnoéé¢ fizyczna, niska mobilnoéé psy-
chologiczna — model kariery charakterystyczny dla
0s0b, ktdére czesto zmieniaja prace, ale nie osiagaja,
z tego powodu oczekiwanych psychologicznych ko-
rzysci.

4. Wysoka mobilnoéé fizyczna, wysoka mobilno§é
psychologiczna — profil charakterystyczny dla oséb
o wysokich kwalifikacjach, sa to osoby, dla ktérych
nie jest wazne miejsce zamieszkania, lecz wlasne
aspiracje 1 styl zycia.

Drugi typ kariery przedstawiany przez badaczy jako

nowy model zawodowego funkcjonowania to kariera pro-

teuszowa (Hall, 1996; Hall, Briscoe 1 Kram, 1997; Hall 1
Moss, 1998; Mirvis i Hall, 1996). Jest ona definiowana
z perspektywy indywidualnego aktora, co oznacza, ze jest
to kariera ksztattowana przez jednostke, a nie przez or-
ganizacje, obejmuje jej calg przestrzen zyciowa, osobiste,
indywidualne cele 1 indywidualnie postrzegany sukces,
niekoniecznie tozsamy z oznakami sukcesu obiektywne-
go, takimi jak: wynagrodzenie, stanowisko czy wladza
(Hall, 2002). Briscoe 1 Hall (2006) twierdza, ze dla oséb
realizujacych model kariery proteuszowej charaktery-
styczne sa dwa sposoby funkcjonowania: opieranie sie
w karierze na wlasnym systemie wartosci (values driven)
oraz zdolno$¢ kierowania wtasna karierg w sposob nie-
zalezny 1 wewnatrzsterowny (self-directed). Sposoby te,
sktadajace sie na strukture kariery proteuszowej moga
by¢ w réznym stopniu (niskim — wysokim) wazne dla
jednostki. Zalozenie to stalo sie podstawa wyrdznienia
przez autoréw nastepujacych profili kariery:

1. Profil kariery zaleznej (Dependant career) — cha-
rakterystyczny dla oséb, ktére w karierze nie kie-
ruja sie posiadanym systemem wartosci (trudno
im np. okresli¢ wlasne priorytety), ani nie zarza-
dzaja swojq kariera (moze to robi¢ za nich np. or-
ganizacja).

2. Profil kariery reaktywnej, biernej (Reactive career)
— charakterystyczny dla oséb posiadajacych umie-
jetnoé¢ zarzadzania swojq kariera, jednak stabe
rozpoznanie wlasnych priorytetow nie gwarantuje
im odniesienia sukcesu zawodowego.

3. Profil kariery sztywnej (Rigid career) — charakte-
rystyczny dla oséb, ktére w karierze kieruja sie
wlasnymi wartoSciami 1 priorytetami, ale maja
stabg zdolno$é zarzadzania, co prowadzi do trud-
nosci w dostosowaniu realizowanej kariery do
mozliwos$ci 1 wymagan rynku.

4. Profil kariery proteuszowej (Protean career) — pre-
zentuja, go osoby kierujace sie posiadanymi warto-
Sciami 1 priorytetami, a takze zarzadzajace swoja,
kariera zaréwno w obszarze wykonywania zadan
zawodowych, jak 1 w obszarze ciaglego uczenia sie.

Warto zwroéci¢ uwage, ze pomimo, 1z wszystkie cztery
wyrdznione profile tworza model kariery proteuszowej,
to jednoczesénie profil, w ktérym oba wymiary przyjmuja,
poziom wysoki okreslony zostal przez autoréw koncepcji
pojeciem architekta kariery proteuszowej. Mozna sadzié,
iz jest to profil w najwiekszym stopniu odpowiadajacy
temu modelowi kariery.

Uwzgledniajac wybrane kombinacje wymiaréw ka-
riery bez granic i kariery proteuszowej Briscoe 1 Hall
(2006) przedstawili kolejna typologie, na ktéra sktada sie
osiem tzw. orientacji karierowych, ktore, ich zdaniem,
z prawdopodobienstwem Srednim lub wysokim wystepuja
w obecnej rzeczywistosci (por. Tabela 1). Podstawe wy-
réznienia tych orientacji stanowia dwa zalozenia. Po
pierwsze, zalozenie, ze kariera bez granic 1 kariera pro-
teuszowa to dwa odrebne modele zawodowego funkcjo-
nowania, co jednoczes$nie nie wyklucza, ze cechy jedne-
go modelu moga wspoétwystepowac z cechami drugiego
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modelu. Dla badaczy kariery oznacza to, ze wyréznione
modele mozna analizowac oddzielnie, jak réwniez poszu-
kiwaé¢ miedzy nimi wzajemnych zwigzkow. Po drugie,
wymiary kariery bez granic i wymiary kariery proteuszo-
wej w indywidualnych karierach moga przybieraé nieza-
leznie od siebie zaréwno warto$ci wysokie jak 1 niskie.
Tworcy zaproponowanych rodzajéw orientacji zwracaja
uwage na subiektywno$¢ swojej propozycji, przyznaja, ze
ich wybor nie jest ostateczny 1 jedyny, moze natomiast
zachecac¢ do dalszych poszukiwan 1 prowadzi¢ by¢ moze
do uzyskania odmiennych rezultatéw. Jednoczeénie, ich
zdaniem, nadmiar typoéw 1 zbytnia szczegétowos¢ rézno-
rodnych typologii, paradoksalnie zmniejszaja dostepnosé
empiryczna badania kariery.

PODSTAWOWE PSYCHOMETRYCZNE WLASNOSCI
SKAL POSTAW WOBEC KARIERY PROTEUSZOWEJ
| KARIERY BEZ GRANIC W BADANIACH BRISCOE,
HALLA | DEMUTH

Jak podkreslaja Briscoe, Hall i DeMuth (2006) koncepcja
kariery proteuszowej i kariery bez granic pojawiata sie w
ostatnich latach do$¢ czesto w zwiazku ze zmianami, kto-
re nastapity w obszarze aktywnos$ci zawodowej wspotcze-
snego czlowieka. Jednak prowadzone dotychczas dyskur-
sy nie mialy zakorzenienia w badaniach empirycznych
z uwagl na brak rzetelnych narzedzi diagnostycznych.
Zgodnie z zalozeniami autoréw skonstruowanie skal
pozwalajacych na badanie postaw wobec kariery prote-
uszowej 1 kariery bez granic moze staé¢ sie waznym Kkro-
kiem na drodze do opisu catozyciowej kariery cztowieka.

Tabela 1
Orientacje kariery wedtug Briscoe i Halla (2006)

Korzystajac z przegladu literatury wygenerowano ite-
my, ktore zdaniem autoré6w w najpetniejszy sposéb opisu-
ja omawiane konstrukty. Przeprowadzona przez badaczy
eksploracyjna analiza czynnikowa wykazala, ze struktu-
re zarowno skali postaw wobec kariery proteuszowej jak
1 wobec kariery bez granic tworza dwa czynniki. Analiza
zostala przeprowadzona metoda gléwnych sktadowych
z rotacjg Oblimin (N=398).

Postawy wobec kariery proteuszowej (protean career
attitudes) obejmuja: samokierowanie kariera (selfdirec-
ted career management attitude) oraz opieranie sie w karie-
rze na wlasnych wartoSciach (values-driven career attitu-
de), na postawy wobec kariery bez granic (boundaryless
career attitudes) sktadaja sie: mobilno$¢ psychologiczna
(boundaryless mindset) i mobilno$¢ organizacyjna (or-
ganizational mobility preference). Ladunki czynnikowe
twierdzen dla grupy self-directed career management at-
titude przyjmowaly wartoSci z przedzialu .34 do .83, dla
grupy values-driven career attitude od .26 do .71. W przy-
padku grupy twierdzen boundaryless career attitudes ta-
dunki czynnikowe przybieraly nastepujace wartosci: dla
boundaryless mindset od .56 do .84 oraz dla organiza-
tional mobility preference od .43 do .74 Dla wszystkich
podskal oszacowano rzetelno§é: dla self-directed career
a=.81, dla self-directed career management a=.69, dla
boundaryless mindset a=.89 1 dla organizational mobi-
lity preference a=.75. Dopasowanie modelu do danych
sprawdzono z wykorzystaniem konfirmacyjnej analizy
czynnikowej (N=298). W jej wyniku dla zatozonego mo-
delu czteroczynnikowego uzyskano nastepujace wartosci
wspolczynnikow: RMSEA=.08 (stanowi ona granice tzw.
dobrego dopasowania) oraz CFI=.91; I[FI[=.91; NFI=.88.

Kariera proteuszowa

Lp Profil, orientacja, archetyp kariery

Kaariera bez granic

Samokierowanie Ukierunkowanie na Mobilnos¢ Mobilnos¢
karierg wartosci w karierze psychologiczna fizyczna
1 Zagubiony lub Uwigziony (Lost Or niskie niskie niskie niskie
Trapped)
2 Umocniony (Fortressed) niskie wysokie niskie niskie
3 Wedrowiec (Wandered) niskie niskie niskie wysokie
4 Idealista (Idealist) niskie wysokie wysokie niskie
5 Cziowiek Organizacji (Organization wysokie niskie wysokie niskie
Man/Woman)
6 Solidny Obywatel (Solid Citizen) wysokie wysokie wysokie niskie
7 Bron/dton (Hired Gun/Hired hand) wysokie niskie wysokie wysokie
8 Architekt Kariery Proteuszowej wysokie wysokie wysokie wysokie

(Protean Career Architect)

Zrédto: Briscoe i Hall (2006)
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Trafno$é zewnetrzna narzedzia zostala sprawdzona
w oparciu o nastepujace skale: Skale proaktywnosci (Pro-
active Personality Scale, Seibert, Crant 1 Kraimer, 1999),
Skale autentycznosci kariery skonstruowana na potrze-
by badania w oparciu o Skale autentycznos$ci psycholo-
gicznej (Psychological Authenticity Scale, Sheldon 1 in.,
1997), skale Otwartoséci na doéwiadczenie z modelu Wiel-
kiej Piatki (Costa 1 McCrae, 2003) oraz 8 itemowa Skale
orientacji na cel (Goal Orientation Scale, Button i in.,
1996). Wszystkie uzyskane korelacje okazaly sie istotne
i zgodne z przewidywaniami badaczy (Briscoe, Hall i De-
Muth, 2006, s. 41-43).

WSTEPNA CHARAKTERYSTYKA
PSYCHOMETRYCZNA SKAL POSTAW WOBEC
KARIERY PROTEUSZOWEJ | KARIERY BEZ GRANIC
W BADANIACH WLASNYCH

Zgodnie z przedstawiong konceptualizacja kariery pro-
teuszowej 1 kariery bez granic w procesie adaptacji na-
rzedzi do warunkéw polskich przyjeto nastepujace zalo-
zenia:

W odniesieniu do struktury narzedzi:

1. Kariera proteuszowa i kariera bez granic to dwa
odrebne modele funkcjonowania zawodowego, kté-
re moga byé analizowane zaréwno niezaleznie od
siebie, jak réowniez stwarzaja mozliwoéé scharak-
teryzowania ogélnego sposobu realizowania zawo-
dowej kariery przez jednostke.

2. Na postawy wobec kariery proteuszowej (protean
career attitudes) skladaja sie dwie nastepujace
podskale: samokierowanie kariera (selfdirected
career management attitude) oraz opleranie sie
w karierze na wlasnych wartoéciach (values-dri-
ven career attitude), natomiast na postawy wobec
kariery bez granic (boundaryless career attitudes)
sktada sie mobilnoéé psychologiczna (boundary-
less mindset) oraz mobilno$¢ organizacyjna (orga-
nizational mobility preference).

W odniesieniu do formy narzedzi w przygotowanej do
badan wersji starano sie zapewni¢ réwnowazno$é obu
technik (oryginalnej 1 adaptowanej) m.in. poprzez:

1. Zachowanie formy graficznej skal, liczby i kolejno-
$ci twierdzen: Skala postaw wobec kariery prote-
uszowe] (protean career attitudes) sktada sie z 14
twierdzen, z ktérych 8 tworzy podskale: samokie-
rowanie kariera (selfdirected career management
attitude), natomiast 6 podskale: opieranie sie
w karierze na wlasnych wartoéciach (values-dri-
ven career attitude). Skala postaw wobec kariery
bez granic (boundaryless career attitudes) utwo-
rzona zostala z 13 twierdzen, z ktérych 8 tworzy
podskale: mobilnoéé psychologiczna (boundaryless
mindset) 1 5 podskale: mobilno§é organizacyjna
(organizational mobility preference).

2. Zachowanie twierdzacej formy zdan we wszyst-
kich pozycjach narzedzia z oryginalnymi katego-
riami odpowiedzi (od 5 — w bardzo duzym stopniu

do 1 — w ogdle lub w bardzo niewielkim stopniu).
Im wyzszy wynik, tym wieksze nasilenie postaw
wobec kariery proteuszowe] oraz wobec kariery
bez granic. Wyniki podskali mobilnosci organiza-
cyjnej w procesie analiz statystycznych wymagaja,
odwrdcenia.

3. Zachowanie oryginalnej instrukc;ji.

TLUMACZENIE NARZEDZIA

W procesie wstepnej adaptacji skal do polskich warun-
kéw kulturowych zastosowano metode translacji wstecz-
nej. Po uzyskaniu zgody autoréw na wykorzystanie na-
rzedzi do badan, dwéch filologéw angielskich dokonato
thumaczenia pozycji kwestionariusza z jezyka angielskie-
go na jezyk polski, nastepnie wersja ta zostala ponow-
nie przetlumaczona przez dwéch innych profesjonalnych
tlumaczy na jezyk angielski (back translation). Wersje
oryginalna 1 wersje powstale w efekcie ttumaczenia od-
wrotnego przestano do Briscoe. Wszystkie wskazane
przez autora watpliwoSci, rozbieznosci i uwagi doktad-
nie przeanalizowano, dokonano odpowiednich korekt,
a nastepnie jeszcze raz odestano do autora obie wersje.
Po uzyskaniu akceptacji 1 przeprowadzeniu ostatecznej
korekty jezykowej zastosowano narzedzie w badaniach.

OSOBY BADANE

Badania przeprowadzono na grupie 492 os6b. Z uwagi
na niekompletne dane w analizach statystycznych wyko-
rzystano wyniki 451 badanych, $érednia wieku M=35.03;
SD=9.52, najmlodsza osoba miata 21 lat, najstarsza
64. W badanej grupie przewazali mezczyzni stanowiac
75,2% badanych, wiekszoéé to osoby z wyksztalceniem
wyzszym (69%), pozostale osoby posiadaly wyksztalcenie
$rednie (31%). Wszystkie osoby w momencie prowadze-
nia badania pracowaly, najczeéciej byly to nastepujace
branze: ustugi, w tym handel, produkcja, administracja
oraz edukacja.

Wsréd badanych byli kierownicy, specjaliéci, wlasci-
ciele firm oraz osoby zajmujace stanowiska wykonawcze.
Badania prowadzono w miesiacach kwiecien — sierpien
2014 na terenie Gérnego Slaska.

W przeprowadzonych analizach sprawdzono dopaso-
wanie modelu do danych oraz zbadano wtasciwoéci psy-
chometryczne narzedzia. Przedstawiamy wyniki konfir-
macyjnej analizy czynnikowej, rzetelnoSci skal oraz ich
trafnosci teoretyczne;j.

DOPASOWANIE MODELU DO DANYCH
— WYNIKI ANALIZY KONFIRMACYJNEJ

Aby okreslié, czy weryfikowany model ma poparcie w da-
nych empirycznych przeprowadzono konfirmacyjne ana-
lizy czynnikowe (Konarski, 2009). Oszacowanie dopa-
sowania oparto na wskaznikach éredniokwadratowego
bledu aproksymacji lub pierwiastka kwadratu tego
bledu RMSEA, poréwnawczego indeksu zgodnosci lub
indeksu wzglednego dopasowania CFI, wystandaryzo-
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Tabela 2

Wyniki konfirmacyjnej analizy czynnikowej: poréwnanie dopasowania alternatywnych modeli czynnikowych skal (N=451)

Model SB-x? x¥df RMSEA CFlI NFI SRMR A x?

1 czynnikowy 3765.41* 11.62 150 .68 .66 140 2970.39*
2 czynnikowy 2271.97* 7.03 120 .82 79 110 1476.95*
4 czynnikowy 795.02* 2.05 .058 .95 .93 .071 -

*p<.001; SB-y? — Satorra-Bentler Scaled Chi-Square

wanego pierwiastka $redniego kwadratu reszt sRMR
oraz znormowanego indeksu dopasowania NFI (Scher-
melleh-Engel, Moosbrugger, Miiller, 2003). Testowano
modele ze skorelowanymi zmiennymi latentnymi, wyko-
rzystujac macierz kowariancji 27 pozycji proby 451 oséb.
Przeanalizowano trzy modele z czynnikami réwnorzed-
nymi. Najstabiej dopasowany do danych byl model jedno-
czynnikowy. Najlepiej dopasowanym do danych okazat
sie model czteroczynnikowy, gdzie wyréznione czynniki
odpowiadaja czterem skalom: SK (samokierowanie ka-
riera), OW (opieranie sie¢ w karierze na wlasnych warto-
$ciach), MP (mobilnoé¢ psychologiczna), MO (mobilno§é
organizacyjna).

W analizie zastosowano zaréwno estymator ML (Ma-
ximum Likelihood), jak 1 RML (Robust Maximum Like-
lihood). Wykorzystano te statystyke, gdyz rozktad nie-
ktérych zmiennych odbiegat od rozkladu normalnego.
Rezultaty analiz wskazaly na zadowalajace dopasowa-
nie modelu czteroczynnikowego do danych — wartosci
CFI1 NFT uzyskaly tu warto$é¢ powyzej .90, RMSEA oraz
SRMR sa nizsze od krytycznej wartosci .08 (por. Tabela 2).

W dalszym kroku sprawdzono tadunki czynnikowe po-
szczegollnych pozycji skal (lambda — X, Completely Stan-
dardized Solution). Wszystkie wspétezynniki okazaty sie
statystycznie istotne na poziomie p<,01. Mimo niskiego
ladunku twierdzenia MP20 postanowiono go zachowaé
celem pozostawienia catoSciowej struktury oryginalnych
narzedzi.

Tabela 3

RZETELNOSC SKAL

Kolejnym etapem analiz bylo oszacowanie rzetelnosci,
ktora oparto na obliczeniu wspélczynnikow spéjnosci we-
wnetrznej a-Cronbacha. Dla wszystkich podskal wsp6t-
czynnik ten przyjal warto$é powyzej .7, co §wiadezy o ich
prawidlowej, wysokiej rzetelnosci (por. Tabela 4).

INTERKORELACJE MIEDZY PODSKALAMI KARIERY
PROTEUSZOWEJ | KARIERY BEZ GRANIC

Aby sprawdzié¢, jak silne zwiazki istnieja miedzy wyni-
kami w poszczegdlnych podskalach obliczono wspdtczyn-
niki korelacji r Pearsona dla calej préoby normalizacyjnej
(N=451). Rezultaty zawarte sa w Tabeli 5.

Jak wynika z tych danych miedzy poszczegélnymi
skalami istnieja korelacje o stabej sile, co potwierdza za-
lozenie autoréw o wzglednej niezalezno$ci Skali postaw
wobec kariery bez granic i Skali postaw wobec kariery
proteuszowej. Umiarkowana korelacja wystapita pomie-
dzy podskalami kariery proteuszowej: samokierowaniem
kariera oraz opieraniem sie w karierze na wlasnych
warto$ciach. Te wstepne rezultaty pozwalaja postrze-
ga¢ konstrukt postaw wobec kariery proteuszowej jako
bardziej spdjny, niz konstrukt postaw wobec kariery bez
granic.

TRAFNOSC KRYTERIALNA

W procesie adaptacji dokonano oceny trafno$ci zbiezne;j
oraz trafnosci rozbieznej. Poszukiwano zwigazkéw miedzy

Model konfirmacyjnej analizy czynnikowej. tadunki czynnikowe (rozwigzanie catkowicie standaryzowane lambda — X, A-X)

poszczegdlnych pozycji skal

Zmienna ukryta Poz. A-X Zmienna ukryta Poz. A-X
1. Samokierowanie karierg (SK) 1 40 3. Mobilno$¢ psychologiczna (MP) 15 72
2 .57 16 .82
3 .66 17 .84
4 .53 18 .83
5 .76 19 .89
6 .68 20 .23
7 .76 21 .55
8 41 22 51
2. Opieranie sie w karierze 9 .46 4. Mobilnos$¢ organizacyjna (MO) 23 .78
na wtasnych wartosciach (OW) 10 .53 24 72
1 .54 25 .83
12 .55 26 74
13 .70 27 .80
14 .54
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Tabela 4

Wiasnosci psychometryczne oraz wspoéitczynniki a-Cronbacha dla podskal: SK, UW, MP,MO

Skale
SK ow MP MO Proteuszowa Bez granic
Srednia 30.04 21.71 29.09 15.20 51.71 44.29
Odchylenie stand. 5.24 16.61 6.49 5.27 8.00 9.56
Alfa Cronbacha 812 728 .869 .883 .867 .835

SK — samokierowanie kariera,
MP — mobilnoé¢ psychologiczna

Tabela 5
Wspoiczynniki korelacji liniowej r-Pearsona miedzy wynikami w
podskalach kariery proteuszowej oraz kariery bez granic

SK ow MP MO
ow 57
MP .29 .25*
MO 4% 21 31

*p<.05, **p<.01

SK — samokierowanie kariera

OW - opieranie sie w karierze na wlasnych wartosciach
MP — mobilnoé¢ psychologiczna

MO — mobilno$é organizacyjna

wynikami prezentowanych skal (wynikiem og6lnym oraz
wynikami poszczegdlnych podskal) a wynikami innych
kwestionariuszy mierzacych podobng zmienna.

Autorzy oryginalnego narzedzia wskazali na wyste-
powanie umiarkowanej korelacji jego podskal z Otwar-
toécig na do$wiadczenie w modelu Wielkiej Piatki. Dla
zbadania trafnosci zbieznej autorki wykorzystaty oprécz
Otwarto$ci na do$wiadczenie takze skale Ekstrawer-
sji, natomiast dla zbadania trafnoéci rozbieznej — skale
Neurotyczno$ci. Ekstrawersja odnosi sie do uspolecz-
nienia jednostki, gotowo$ci do nawigzywania nowych
relacji, otwarto$ci na nowe, stymulujace doS§wiadczenia
w wymiarze spotecznym. Neurotycznoéé zwiazana jest

OW — opieranie sie w karierze na wlasnych wartosciach
MO — mobilno$¢ organizacyjna

natomiast z odczuwaniem emocji negatywnych, ktére
utrudniaja jednostce przystosowywanie sie do zmian.
Oczekiwano wiec pozytywnych korelacji pomiedzy wyni-
kami Skali postaw wobec kariery proteuszowej i kariery
bez granic a Otwarto$cia na doS§wiadczenie oraz Ekstra-
wersja, natomiast pomiedzy Neurotyczno$cia a wynika-
mi Skali postaw wobec kariery proteuszowej 1 kariery
bez granic — korelacji negatywnej. Badania przeprowa-
dzono na grupie N=144 osoby.

Przeprowadzone analizy potwierdzily jedynie czesé
oczekiwanych zalezno$ci, przy czym zaleznoéci te, mimo
1z istotne, nie sa silne. Wystapila pozytywna korela-
cja pomiedzy postawami wobec kariery proteuszowej a
Otwarto$cia na doéwiadczenie, pomiedzy postawami
wobec kariery bez granic a Ekstrawersja, jednak w zde-
cydowanie wiekszym stopniu dotyczy to zwiazku z mo-
bilnoécia psychologicznag (oczekiwany pozytywny zwia-
zek z mobilno$cia organizacyjna okazal sie nieistotny).
Zwiazek pomiedzy postawami wobec kariery proteuszo-
wej oraz kariery bez granic a Neurotyczno$cia okazal sie
ujemny, istotny, jednak staby. Wyniki trafno$ci zbiez-
nej 1 rozbieznej z wykorzystaniem skal Wielkiej Piatki
przedstawia Tabela 6.

Trafnoé¢ kryterialna zbadano takze wykorzystujac
kwestionariusz Czlowiek w pracy (Matczak i in., 2009)
stuzacy do pomiaru poczucia umiejscowienia kontroli
w pracy. Poczucie umiejscowienia kontroli w pracy to
cecha, ktora okre§la, w jakim stopniu czltowiek wiaze

Tabela 6
Postawy wobec kariery proteuszowej oraz kariery bez granic a Otwarto$¢ na do$wiadczenie, Ekstrawersja i Neurotyczno$¢ w modelu
Wielkiej Pigtki
Skale kariery Skale Wielkiej Pigtki
Otwartos¢ Ekstrawersja Neurotycznosé
Kariera proteuszowa 241* n.i.
Opieranie sie w karierze na wtasnych wartosciach .289** n.i. n.i.
Samokierowanie karierg .216** n.i.
Kariera bez granic n.i.
Mobilno$¢ psychologiczna n.i. n.i.
Mobilno$¢ organizacyjna n.i. n.i. n.i.
p<.01
294 © Czasopismo Psychologiczne — Psychological Journal, 21, 2, 2015, 219-227
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efekty swoich dziatan, w tym przebieg kariery z czyn-
nikami zewnetrznymi vs. podmiotowymi. Rezultaty
badania mozna ujmowac pod postacig wyniku ogélnego
(PUK- Poczucie umiejscowienia kontroli) 1 wynikéw kil-
ku podskal, w analizie korelacji opréocz wyniku ogélne-
go, wykorzystano nastepujace podskale: Poczucie braku
skutecznosci (PBS) — stopien, w jakim badany jest prze-
konany o tym, ze jego kariera zawodowa 1 wyniki uzyski-
wane w pracy nie zaleza od jego kompetencji 1 motywacji;
Poczucie zaleznoéci od losu (PZL) — stopien, w jakim ba-
dany jest przeSwiadczony o tym, ze za rozwéj zawodowy
1 powodzenie odpowiedzialny jest $lepy los oraz pech lub
szczescie oraz Poczucie zaleznos$ci od innych (PZI) — sto-
pien, w jakim badany jest prze$wiadczony o tym, ze na
przebieg jego kariery zasadniczy wplyw maja inni ludzie.

W konsekwencji oczekiwano istotnych pozytywnych
korelacji miedzy wynikami Skali postaw wobec karie-
ry proteuszowe] oraz kariery bez granic a wewnetrz-
nym poczuciem umiejscowienia kontroli w pracy (wraz
z wynikami w wyrdéznionych podskalach). Uzyskane
dane (N=451 osdb) nie potwierdzily wystepowania za-
kladanego zwigzku, korelacje nie okazaly sie istotne
w odniesieniu zaréwno do wyniku globalnego, jak rowniez
w odniesieniu do poszczegélnych podskal. Interpretujac
brak oczekiwanej zaleznosci, mozna sadzi¢, iz mimo po-
dobnych tresci 1 podobnej roli korelowanych konstruktow
w pracy zawodowej 1 w karierze, w rzeczywisto$ci wska-
zujg one na odmienne aspekty zawodowego funkcjono-
wania.

PODSUMOWANIE

Adaptowane narzedzia do pomiaru postaw wobec karie-
ry proteuszowej oraz kariery bez granic s przeznaczone
do badania oséb dorostych, pracujacych, w réznym wieku
i o réznym stazu pracy. Niewatpliwg zaleta przedsta-
wionych skal jest z jednej strony ich prostota, z drugiej
— mozliwo§¢é prezentowania wynikéw odrebnie w odnie-
sieniu do dwoch modeli kariery 1 czterech sktadajacych
sie na nie podskal. Prezentowane skale powinny zaspo-
koié¢ zapotrzebowanie badaczy na narzedzie stosunkowo
krotkie 1 tatwe w stosowaniu. W dalszych badaniach
postaw wobec kariery bez granic i kariery proteuszowej
warto przeanalizowaé ich zwigzki z innymi zmiennymi
istotnymi w przebiegu zawodowej aktywnosci, takimi jak
wiek, pleé, wykonywany zawdd czy miejsce zajmowane
w hierarchii organizacyjnej (np. kierownicy, pracownicy
podlegli, samozatrudnieni itp.). Nie mniej istotny kieru-
nek badan to préoba okresélenia zwiazku prezentowanych
postaw z satysfakcja 1 zadowoleniem pracownika oraz
Z jego zaangazowaniem organizacyjnym. Jest to nowa,
interesujaca perspektywa pozwalajaca takze na podej-
mowanie dzialan praktycznych majacych na celu wspie-
ranie jednostki w optymalnym dla niej samej funkcjono-
waniu na obecnym, nietatwym rynku pracy.
Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze polska wersja
skal do badania postaw wobec kariery proteuszowej oraz
kariery bez granic wymaga dalszych badan. Ograniczo-

ne okazato sie badanie trafnosci kryterialnej ze wzgledu
na niewielka liczbe narzedzi odnoszacych sie do podob-
nych konstruktéw. Nowa perspektywe stanowi mozli-
wo$¢ wykorzystania Skali proaktywnosci ogélnej Banki
(2015). Jednoczes$nie warto podkresli¢, i1z przedstawiony
w niniejszym artykule model Kariery proteuszowej oraz
Kariery bez granic wpisuje sie w ogromng réznorodnosé
sposobéw zawodowego funkcjonowania jednostki na
obecnym rynku pracy stanowiac zaré6wno nowa perspek-
tywe badawcza, jak réwniez dostarczajac narzedzia do
diagnozy postaw wobec tak rozumianego sposobu reali-
zacji zawodowe] kariery.
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A.1. Skala postaw wobec kariery proteuszowej

Przeczytaj prosze kolejne stwierdzenia i okreél, w jakim stopniu sa one prawdziwe dla Ciebie. Wykorzystaj ponizsza,
skale poprzez zakreslenie lub wstawienie znaku X przy wybranej przez siebie odpowiedzi:

1. W ogéle albo w bardzo malym stopniu
3. W przecietnym stopniu
5. W bardzo duzym stopniu

2. W niewielkim stopniu
4. W znacznym stopniu

W ogdle W niewielkim W przecietnym W znacznym W bardzo
albo duzym
w bardzo stopniu stopniu stopniu stopniu
malym

stopniu

1 2 4 5

(Powyzsza skala zostata zamieszczona przy kazdej pozycji kariery proteuszowej 1 kariery bez granic)

1. Gdy moja firma nie stwarza mi mozliwo$§ci rozwoju, szukam ich na wlasna reke.
2. Sam jestem odpowiedzialny zar6wno za sukcesy, jak i za niepowodzenia w mojej karierze.
3. Moja kariera jest niezalezna 1 samodzielna.
4. Swoboda wyboru wlasnej Sciezki kariery jest dla mnie jedng z moich najwazniejszych wartoéci.
5. Sam jestem odpowiedzialny za moja kariere.
6. Aby rozwijaé¢ swoja kariere, polegam wylacznie na sobie samym.
7. Sam decyduje o wszystkim, co zwigzane jest z mojq kariera.
8. W przesztoéci, kiedy poszukiwatem pracy, polegatem bardziej na sobie, niz na innych.
9. Kieruje moja wlasna kariera opierajac sie na osobistych priorytetach, nawet, jezeli sa one niezgodne
7 priorytetami mojego pracodawcy .
10. To nie ma dla mnie znaczenia, jak inne osoby oceniaja dokonywane przeze mnie wybory zwiazane z moja,
kariera.
11.

ludzie.

Najwazniejsze jest dla mnie to, jak ja postrzegam moje sukcesy zawodowe, a nie jak postrzegaja je inni
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12. Jesli moja firma poprosi mnie, abym zrobil co$, co nie jest zgodne z moimi wartoéciami, bede postepowat
zgodnie z wlasnym sumieniem.

13. Sam wiem lepiej niz moja firma, co jest dla mnie dobre w mojej karierze.

14. W przeszloéci kiedy firma prosita mnie, abym zrobit co$, z czym sie nie zgadzam, to wtedy opowiadatem sie
po stronie moich wartosci

Pozycje 1 — 8: Samokierowanie karierg (Self-Directed Career Management Scale).
Pozycje 9 —14: Opieranie sie w karierze na wlasnych wartosciach (Values Driven Scale)

A.2. Skala postaw wobec kariery bez granic

Lubie pracowaé z ludZzmi spoza mojej firmy.

Lubie zadania wymagajace licznych kontaktéw z ludzmi z réznych firm.

Lubie podejmowaé zadania, ktére wymagaja realizowania ich poza firma.

Lubie zadania, ktére wymagaja ode mnie podejmowania pracy poza moim wydziatem.

Podoba mi sie praca, w ktérej moge realizowaé projekty z ludZmi z réznych firm.

W przeszloéci poszukiwatem mozliwoéci dodatkowej pracy poza moja firma.

Nowe doéwiadczenia 1 nowe sytuacje sa dla mnie stymulujace.

W pracy szukam takich zadan, ktére pozwalaja mi uczy¢ sie czego$ nowego.

Podoba mi sie przewidywalno§é zwiazana z praca w jednej firmie.

10. Czulbym sie zagubiony, gdybym nie mdégt pracowaé w mojej obecnej firmie.

11. Wole pozostaé w firmie, ktéra jest mi znana, niz szukaé zatrudnienia gdzie indziej.

12. Jeéli moja firma zapewnilaby mi zatrudnienie na cate zycie, nigdy nie poszukiwalbym pracy
w innych firmach.

13. Moim idealem jest kariera realizowana wylacznie w jednej firmie.

© 00N oUE D

Pozycje 1 —8:  Mobilnoé¢ psychologiczna (Boundaryless Mindset Scale)
Pozycje 9 — 13: Mobilno$é organizacyjna (Organizational Mobility Preference Scale), warto$ci skali wymagaja od-
wrocenia)
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