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DEFINICJA | POJECIA ZWIAZANE Z PROAKTYWNOSCIA

Niemal przez caly czas styszy si¢ nawotywania do aktywnos$ci. Lecz
tak naprawd¢ nie wiadomo do konca, czym jest aktywno$¢, a czym
proaktywnosc¢. Na ile warto by¢ osobg proaktywna i czy w ogole jest to
cecha pozytywna osobowosci i zachowan w kazdych warunkach? Jak
mierzy¢ proaktywno$¢? W jakich obszarach pomiar proaktywnosci jest
najbardziej obiecujacy?

Ludzie moga $wiadomie i w sposob ukierunkowany wptywaé na
swoja obecng sytuacje i srodowisko spoteczne. Ponadto, migdzy jed-
nostkami sg dostrzegalne wyrazne réznice w sile wplywu na otoczenie
spoteczne. Bateman i Crant (1993) okreslili osoby odporne na wpltywy
srodowiska i posiadajace sktonnos¢ do podejmowania aktywnych dzia-
tan aby wptywac na swoje otoczenie jako ,,proaktywne” (Crant, 1995;
Seibert, Crant i Kraimer, 1999). Zdaniem autoré6w, osoby o wysokim
poziomie proaktywnosci maja zdolno$¢ dostrzegania i wykorzystywania
nadarzajacych si¢ mozliwosci, wykazuja inicjatywe i nie poddajg sie
w dazeniu do zmiany. Osoby proaktywne podejmujg si¢ zmiany misji
organizacji, wykrywania i usuwania trudno$ci, wptywania na otaczajacy
je $wiat, tworzenia w §rodowisku spotecznym warunkéw efektywnego
dziatania. Jednostki o niskim poziomie proaktywnos$ci sg pasywne, nie
podejmuja dziatan zmierzajacych do zmiany, a jedynie dopasowuja si¢ do
otoczenia (Bateman i Crant, 1993; Crant, 1995; Crant i Kreimer, 1999).

A zatem proaktywnos¢ jest sposobem zachowywania si¢ ludzi, kto-
ry W sposob posredni oddziatywuje na §rodowisko (Bateman i Crant,
1993). Koncepcja tak rozumianej proaktywnosci zakotwiczona jest
w tym, co dobrze znane jest jako perspektywa interakcyjna (Bandura,
1986). Zgodnie z nig, jednostka, sSrodowisko oraz zachowanie znajduja
si¢ w kazdym momencie w interakcji, tzn. kazdy wymieniony element
na siebie oddziatuje. Srodowisko oddziatuje na sposob, w jaki myslimy
i odczuwamy, a w konsekwencji na sposob naszego zachowania sig.
Z kolei zachowanie wptywa na nasze percepcje wilasnej osoby, tak iz
w konsekwencji warunkuje to, kim i czym stajemy sie. Jednoczenie zmia-
ny w srodowisku wplywajg na nasze percepcje i zachowania. Wszystkie
te interakcje pojawiaja si¢ rownoczesnie i trwaja nieustannie.
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Jednak zalezno$¢ jednostki od $rodowiska nie jest catkowita, co
wyraza si¢ wlasnie w pojeciu proaktywnosci. Proaktywno$¢é oznacza
to, ze osoba ludzka ma zdolno$¢ ksztaltowania $rodowiska w stopniu
przewyzszajacym zdolnosc¢ ksztattowania zachowan przez srodowisko.
Zachowania proaktywne oznaczaja zwyczajnie co$ wigcej niz tylko
reakcje, na jakie zezwalaja bodzce $rodowiska w ramach wymagan
przystosowawczych. Podczas realizowania dyspozycji proaktywnych
ludzie przejawiajg zachowania daleko wykraczajace poza wpltywy
srodowiskowe, gdyz w efekcie koncowym zachowania proaktywne
przeksztatcajg Srodowisko (Maddi, 1989).

Pojecie proaktywnosci zaktada, iz jednostki ludzkie sa w stanie
W sposob intencjonalny i w posredni wptywac na rézne elementy
srodowiska, zwigkszajac szans¢ odniesienia w nim sukcesu. Zgodnie
z przedstawionym zatozeniem, elementem kazdej czynnoS$ci zyciowej
cztowieka jest zmiana §rodowiska, w ktorym jednostka zyje. Inaczej
mowigce, kazde realizowane zadanie zyciowe jest do pewnego stopnia
zawsze zwigzane z wydatkowaniem energii psychicznej na srodowisko-
we oddziatywania. Glownym wyrdznikiem proaktywnosci ludzkiej jest
podejmowanie inicjatywy zmiany §rodowiska. A zatem proaktywno$¢
nie jest zwigzana z samym wyborem $rodowisk, w ktorych jednostka
chee zy¢, jak tez zwyklg restrukturyzacja postrzeganych warunkow zycia
w danym $rodowisku. Z proaktywnoscig mamy do czynienia wylgcznie
wtedy, gdy pojawiajg si¢ zachowania, ktorych efekty zmieniajg $rodo-
wisko. Jednostka proaktywna nie na nikogo, kto jej dostosuje do potrzeb
srodowisko zycia, tylko sama aktywnie i podmiotowo, tj. agenturalnie
podejmuje dziatania sprawcze (Bateman, Crant, 1999).

Rola inicjatywy

Podstawa wyrdzniajacg proaktywnos¢ zachowan jest inicjatywa jednostki
generujaca zmiang bez zaleznos$ci od innych ludzi. Inicjatywa jest ener-
gig lub zdolnoscig inicjowania dziatania, lub niezaleznego od niczego
i nikogo przedsigwziecia. Jednak inicjatywa to co§ wigcej niz ,,wolnos¢
od” zewnetrznej kontroli. Inicjatywa zaktada ruch od protekcyjnie zde-
finiowanej aktywnosci jednostki w srodowisku w kierunku przerzucania
pomostéw migdzy przestrzeniami Srodowiska i jego funkcji. A zatem,
istotg inicjatywy jest faczenie réznych elementow funkcjonowania jed-
nostki i srodowiska poza formalnymi przepisami i wyuczonymi regu-
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tami dziatania. Inicjatywa jest aktywnoscig dodang do zwyczajowych,
zakodowanych czy zdefiniowanych obowigzkoéw jednostki.

Cechg szczegdlng inicjatywy jest to, ze dostarcza ona korzysci nie
tylko jednostce, ja podejmujacej, ale w jeszcze wigkszym stopniu innym
uczestnikom tej sytuacji. Osoby inicjujace dzialania wykraczajace poza
przypisane do sytuacji obligacje sg postrzegane jako agenci zdarzen,
niezaleznie dziatajace podmioty. Ich postrzeganie spoteczne jest bardzo
dobre i oczekiwane, bowiem powodowane przez nich skutki dziatan maja
dobroczynny charakter dla innych uczestnikow sytuacji.

Istota inicjatywy nie ogranicza si¢ tylko do zapoczatkowania zmian,
ale rozciaga si¢ roOwniez na cech¢ zaangazowania (commitment) w
proces doprowadzenia zmiany do konca, czyli osiggni¢cia pozadanego
celu. Oznacza to branie na si¢ przez jednostke odpowiedzialno$ci za
gromadzenie niezbednych zasobow i dostarczanie niezbednego wsparcia
procesu zmiany.

Cechy o0s6b proaktywnych

Podstawy teoretyczne i badawcze proaktywnosci najszerzej zostaly
przedstawione przez Thomasa Batemana i J. Michela Cranta (1993).
Przyjmuja oni, Ze osoba proaktywna to bardziej taka, ktdra kreuje zmiang
niz jg antycypuje, raczej przyszto$¢ tworzy niz przewiduje. Wg Batemana
i Cranta osoby proaktywne wykazuja siedem wzajemnie powigzanych
ze sobg cech.

1. Ludzie proaktywni poszukujg mozliwosci zmiany. Skanuja oni
srodowisko, poszukujac mozliwosci zdobycia czego$ osiggaja cel przez
wlasne dziatania i wtasng organizacje¢ aktywnos$ci. Czasami dostrzegaja
to, ze niezbe¢dne zasoby i $rodki prowadzace do celu znajduja si¢ poza
ich bezposrednim zasiggiem lub bezposrednim srodowiskiem. Osoby
proaktywne wychodzg poza zwykle ograniczenia sytuacji, kreujac ja
w taki sposob, by mozliwe stato si¢ wydobycie wszelkich korzysci wy-
nikajacych z jej przeksztatcenia.

2. Osoby proaktywne ustanawiajg efektywne i zorientowane na
zmiang cele. Z tego punktu widzenia ludzie tego rodzaju koncentruja
si¢ maksymalnych osiggni¢¢ w swoim dziataniu. Wykorzystuja przy-
nalezng im odpowiedzialno$¢ w stopniu maksymalnym, lecz na tym
nie poprzestaja. Poziom aspiracji i motywacji osiagnie¢ nie jest w tym
przypadku zdefiniowany wylacznie poprzez fakt osiggniecia trudnego
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celu, ale réwniez poprzez poszukiwania takich zmian, ktére zmienig
ich $rodowisko. W tym kontekscie osiggniecia proaktywne otwieraja
nowe $ciezki dziatania i nowe zaleznosci. Osoby proaktywne dazg do
nastepnych osiggnie¢, ktorych efekty bedg mogty oddziatywaé na sposob,
w jaki inni postrzegajg ich spotecznie i podchodzg do whasnej aktywnosci.
Proaktywno$¢ obejmuje zatem zaangazowanie w zmiane ludzkiej per-
cepcji. Nie oznacza on zwigkszonego wysitku w znaczeniu wigcej pracy,
ale raczej wysitek jakosciowy zmierzajacy do ponownego zdefiniowania
warunkéw koniecznych $ciezek realizacji celu. Wysitek jakoSciowy
wymaga wyjscia poza utarte schematy, definicje, zobowigzania i ogra-
niczenia. Tak rozumiana proaktywno$¢ polega na stalym przekraczaniu
granic z perspektywy wiasnej percepcji i innych ludzi.

3. Ludzie proaktywni antycypuja problemy i podejmuja $rodki za-
radcze. Odrabiaja prace domowe, analizuja wlasne osiagniecia, dokonuja
ewaluacji produktow swoich dziatan, poszukuja sygnatow zagrozen w
ich zwigzkach z innymi i rownocze$nie poszukujg mozliwosci zmian
poza obrgbem wilasnego dziatania, ale z konsekwencjami pozytywne-
go oddziatywania na nie. Moze si¢ to realizowac poprzez intensywne
wykorzystywanie informacyjnego sprzezenia zwrotnego, regularng
partycypacje w majacych znaczenie spotkaniach, albo np. poprzez
nawigzywanie kontaktow, ktére moga mie¢ potencjalnie dobroczynny
wplyw na sytuacje¢ bezposredniego dzialania podmiotu.

4. Ludzie proaktywni maja tendencj¢ do robienia réznych rzeczy
lub do robienia rzeczy odmiennie niz osoby, ktére sa pozbawione pro-
aktywnosci. Stale nastawieni sa na poszukiwanie sposobow osiggania
przyjetych przez siebie celow. Nie czujg lub nie kierujg si¢ ogranicze-
niami tradycji. Ich ambicjg jest raczej ustanawianie nowej tradycji. Sg
oni ,,tworczymi indywidualistami” i ,,innowatorami roli” (Schein, 1968).
Typowa osoba proaktywna bedzie podejmowac typowe dziatania, ktore
obejmuja: uczestnictwo, dobrowolne i bezinteresowne zaangazowanie,
wychodzenie z ofertami, rozpoczynanie czego$, agresywne kreowanie.

5. Ludzie proaktywni to ludzie czynu. Podejmujg akcje i zawsze
czego$ probuja. Nigdy nie sg pasywni i nie zatrzymuja si¢ na etapie
idei czy pomystu, jak tez nie oporu, by bra¢ sprawy w swoje rece ze
swiadomoscia ryzyka i odpowiedzialnosci. Nie dgza za wszelka cene do
ryzyka, ale tez go nie omijajg. Nie jest to cecha charakteru czy zestaw
dobrze zdefiniowanych zachowan, ale bardziej postawa zyciowa zblizona
do liderowania.
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6. Proaktywni ludzie sg uparci i maja tendencje do trwania przy swo-
ich planach. W tym kontekscie uparto$¢ oznacza raczej wytrwato$é niz
zafiksowanie na jakiej$ koncepcji. Oznacza to, ze osoby proaktywne sg
w stanie zmieni¢ swojg strategi¢ i taktyke dziatania, gdy wymagaja tego
okolicznosci lub, gdy one zwyczajnie zawodza. Podstawa proaktywnos$ci
jest wytrwato$¢ w dazeniu do ostatecznego celu, a nie obstawanie przy
sposobach jego osiggania. Osoby proaktywne wyrazaja przekonanie, ze
,»wszystkie drogi prowadzg do Rzymu”.

7. Proaktywni ludzie osiggaja cele i legitymuja si¢ realnymi osig-
gnigciami, a w szczegolnosci takimi, ktére wymagaty po drodze wielu
zmian. Osoby proaktywne nie tylko prébuja zmian, ale je normalnie
wdrazaja oddziatywujac swojg postawg zaangazowania na innych ludzi,
inne procesy, inne sytuacje i organizacje.

Sumujac, proaktywnos¢, na ktorg sktada si¢ siedem wymienionych
charakterystyk profilu osoby proaktywnej uktadaja si¢ w typ osobo-
wosci. Jednak to, jak wymienione charakterystyki manifestujg si¢
w rzeczywistosci spotecznej zalezy nie tylko od osobowosci (proak-
tywnej) jednostek, ale rowniez okoliczno$ci sytuacyjnych. Ludzie
proaktywni sg nie tylko bardziej adaptabilni i elastyczni w konfrontacji
z niepewnoscig przysztosci, ale do pewnego stopnia, po pierwsze, owe
cechy posiadajg, a po drugie, gdy takich jakosci nie wykazujg jako trwa-
tych cech osobowosci, to przynajmniej je kreujg w codziennym dziataniu.

Nie da si¢ do konca rozdzieli¢ proaktywnosci jako trwatej cechy
osobowosci 1 proaktywnosci jako postawy zaangazowania wynikajacej
z warunkow zycia, okoliczno$ci i innych potrzeb stwarzanych przez
srodowisko. Nie ulega watpliwosci, ze konstrukt ten obejmuje zardéwno
zmienne osobowosciowe, jak i zmienne kontekstualne (Crant, 2000).
Innymi stowy, nie ma sporu w psychologii w odniesieniu do tego, czym
proaktywnosc¢ jest i jakimi charakteryzuje si¢ wlasno$ciami, ale istnieje
brak zgodnosci, co do tego, co jest ich pierwotnym zrodtem proaktywno-
$ci, a co za tym idzie, jaki jest status teoretyczny tego konstruktu. Jedni
podkreslaja osobowosciowa dyspozycje do proaktywnosci (Bateman,
Crant, 1993; Frese i in., 1996), podczas gdy inni akcentuja wskazniki
sytuacyjne proaktywnosci (Morrison i Phelps, 1999).

Gdy chodzi o orientacje teoretyczng ktadacg nacisk na proaktywno$é
jako dyspozycje osobowosciowa to wyr6zni¢ mozna cztery podejscia
akcentujace odmienne osobowosciowe aspekty proaktywnosci: podejscie
akcentujgc proaktywno$¢ jako osobowosci, podej$cie zwigzane z kon-
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cepcja inicjatywy personalnej (personal initiative), podej$cie zwigzane z
pojeciem samoskutecznosci (self-efficacy), podejscie zwigzane z koncep-
cja odpowiedzialno$ci (Crant, 2000). W orientacji teoretycznej ktadaca
nacisk na proaktywnos¢ jako zachowanie bedace funkcja srodowiska
(podejscie kontekstualne) akcentuje si¢ takie zmienne jak; niepewnos$¢,
poszukiwanie sprz¢zenia zwrotnego, socjalizacj¢ proaktywna.

CECHY | KONSTRUKTY ZWIAZANE
Z PROAKTYWNOSCIA

Osobowos¢ proaktywna

Podstawowym wyznacznikiem zachowan proaktywnych jest proaktywna
osobowos¢. Ludzie nie zawsze sg biernymi odbiorcami stymulacji §ro-
dowiskowej, gdyz czesto sg rowniez intencjonalnymi i bezposrednimi
sprawcami zmian w §rodowisku (Dienner i in., 1984). Bateman i Crant
(1993) wprowadzili proaktywng dyspozycje osobowosciowa jako kon-
strukt definiujacy réznice indywidualne migdzy ludZmi w podejmowaniu
dziatan ukierunkowanych na zmian¢ srodowiska. Badacze ci definiuja
prototypowa osobowos¢ proaktywna jako osobe, ktora jest wzglednie
niezalezna od uwarunkowan 1 sit srodowiskowych oraz ktora wptywa
na zmiany $rodowiskowe. Osobowos$¢ proaktywna konstytuuje naste-
pujacy zestaw cech: poszukiwanie zmiany, dostrzeganie mozliwosci,
kreowanie sytuacji, inicjatywa, podejmowanie dziatania etc. Osobo-
wos¢ nie proaktywng charakteryzuje odwrotny zestaw cech: pasywno$¢é
1 reaktywnos¢, preferowanie adaptacji do okoliczno$ci niz ich zmiana
(Crant, 2001). W ramach tak zdefiniowanego konstruktu teoretycznego
Bateman i Crant (1993) skonstruowali Skale Osobowosci Proaktywnej
(Proactivity Personality Scale — PPS). Jest to skala jednowymiarowa
wielokrotnie wykorzystywana w badaniach dotyczacych skutkéw pro-
aktywnos$ci w roznych dziedzinach aktywnosci spotecznej: skutecznosci
pracy (job performance) (Crant, 1995, sukcesow kariery (Seibert i in.,
1999), liderowania (Crant, Bateman, 2000, Deluga, 1998), innowacyj-
no$ci organizacyjnej (Parker, 1998), efektywnoS$ci pracy zespotowej
(team performance) (Kirkman i Rosen, 1999) oraz przedsigbiorczos$ci
(enerpreneurship) (Bechner i in., 1996).



PROAKTYWNOSC A TRYBY SAMOREGULAC]T 13

Inicjatywa personalna

Pojecie inicjatywy personalnej (personal initiative) jest miarg wzoru
zachowan ludzi, w ramach ktérego jednostki podejmujg aktywne,
samoinicjujgce (self-starting) podejscia do pracy, wykraczajgce poza
wymagania formalne obowiazkow, przydzielonych zadan i zobowiazan
(Freze 1 in., 1996). Konstrukt ten zostat uzyty po raz pierwszy na grun-
cie psychologii organizacji przez badaczy niemieckich jako pewnego
rodzaju koncepcja konkurencyjna do koncepcji osobowosci proaktywne;j
Batemana i Cranta (1993). Tak zdefiniowany konstrukt zawiera pieé
komponentéw zachowan proaktywnych: 1 — Inicjatywa personalna jest
spdjna z misjg organizacji. 2 — Inicjatywa personalna koncentruje si¢
celach dtugoterminowych. 3 — Inicjatywa personalna jest aktywnoS$cig
zorientowang na dziatanie i cel. 4 — Inicjatywa personalna jest aktyw-
noscig utrzymujacg si¢ niezaleznie od niekorzystnych okolicznos$ci.
5 — Inicjatywa personalna jest aktywnoscig samoistng i proaktywna
(w przeciwienstwie do pasywnej i reaktywnej).

Frese i wspotpracownicy (1996, 1997) nie zakwestionowali podejscia
Batemana i Cranta (1993) do proaktywnosci jako jednodymensjonal-
nej dyspozycji osobowosciowej do inicjowania zmian i angazowania
si¢ w przeksztalcanie srodowiska. Ich odmienne podejscie przeja-
wilo si¢ gtownie w sferze metodologicznej, czyli zakwestionowaniu
warto$ci diagnostycznej jednowymiarowego kwestionariusza (PPS,
Bateman 1 Crant, 1993). Zaproponowali diagnoze proaktywnosci po-
przez oparcie si¢ na trzech zrodtach: obiektywnych faktach, danych
pochodzacych z wywiadu oraz danych narracyjnych pochodzacych
z interakcji z osobg badang. Tak zdefiniowana metodologia badan wiedzie
konstrukt inicjatywy personalnej, w stosunku do konstruktu osobowosci
proaktywnej, w kierunku determinacji kontekstualnej. W konsekwencji
w koncepcji inicjatywy personalnej wystepuja juz dwa rodzaje zmien-
nych i dwa rodzaje inicjatywy (Speier i Frese, 1997). Jedne zwigzane sa
z komponentg zachowan proaktywnych zwang inicjatywa retrospektywna
(retrospective initiative), a druga z komponentg zachowan proaktyw-
nych zwang inicjatywg konkurencyjng (concurrent initiative). Pierwsza
sktada si¢ z zachowan inicjatywnych demonstrowanych w konkretnych
dziataniach (konkretnie pracy), a druga z zachowan demonstrowanych
w kontekscie przeprowadzanych wywiadow.
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Samoskutecznos$¢ w szerzy roli (role-breadth self-efficacy
— RBSE)

Poczucie samoskuteczno$ci w szerzy roli (role-breadth self-efficacy —
RBSE) jest konstruktem teoretycznym proaktywnosci sformutowanym
réwniez na gruncie psychologii organizacji przez Parkera (1998). Okresla
on postrzegang przez jednostke zdolnos¢ do zajmowania si¢ szerszym
1 bardziej proaktywnym zestawem zadan pracy rozposcierajgcym si¢
poza przypisane wymagania roli. W przeciwienstwie do konstruktu
osobowosci proaktywnej, konstrukt samoskuteczno$ci szerokosci roli
(RBSE) nie jest wzglednie stabilng dyspozycja osobowosciowa, lecz
dyspozycja zmieniajgcg si¢ rownolegle do zmian w uwarunkowaniach
$rodowiskowych i zmian w do$wiadczeniach indywidualnych. Radze-
nie sobie ludzi z dynamika $srodowiskowag wymaga od nich zdolno$ci
i woli podejmowania si¢ wykonywania szerszego zakresu zadan niz
naktada to formalnie rola, w jakg jednostka jest wstawiona. Kluczowym
elementem w tej koncepcji jest zarowno wykazywanie przez radzace
sobie jednostki zachowan proaktywnych i inicjatywy, jak rowniez
posiadanie przez nich zdolno$ci interpersonalnych i integracyjnych.
W zwigzku z tym Parker opracowat dziesi¢ciopozycyjny kwestionariusz
RBSE do oceny przekonan dotyczacych zdolno$ci wykonywania szeregu
zadan proaktywnych, interpersonalnych i integracyjnych.

Odpowiedzialne zaangazowanie (taking charge)

Koncepcja proaktywnosci sformutowana przez Morrisona i Phelpsa
(1999) zwraca uwagg na jeszcze inne aspekty statusu i uwarunkowan
zachowan proaktywnych. Morrison i Phelps nazwali swoj konstrukt
,,odpowiedzialnym zaangazowaniem” (taking charge) na okreslenie tej
oto idei, ze organizacje (np. rynek pracy) potrzebujg ludzi, ktérzy maja
wole do podejmowania wyzwan polegajacych na negowaniu status quo
1 wprowadzania konstruktywnych zmian. Zdefiniowali oni odpowie-
dzialne zaangazowanie jako konstruktywny wysitek ukierunkowany na
wprowadzenie funkcjonalnych zmian w obszarze wykonywanych zadan
(pracy). W istocie rzeczy, konstrukt ten oznacza orientacje¢ na zmiang i
poprawe funkcjonowania. Morrison i Phelps (1999) stworzyli dziesie-
ciopozycyjny kwestionariusz do oceny tendencji proaktywnych ludzi
w sytuacji organizacyjnej. Skala ta podobnie jak RBSE mierzy tendencje
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do sytuacyjnie zdeterminowanych (specyficznych) zachowan proaktyw-
nych, ktére mogg ulega¢ zmianie w reakcji na zmiang w uwarunkowa-
niach $rodowiskowych.

Cechy wspolne i rozbiezne konstruktow proaktywnosci

Cztery scharakteryzowane wyzej teoretyczne konstrukty proaktywnos$ci
posiadaja zarowno cechy wspdlne, jak i roznigce. Wspolnym mianow-
nikiem koncepcji osobowos$ci proaktywnej, inicjatywy personalne;j,
samoskutecznos$ci w szerzy roli oraz odpowiedzialnego zaangazowania
jest koncentracja na tej samej domenie behawioralnej. Kazda z nich
zaklada zaangazowanie w definiowanie przez podmiot jego roli i ko-
niecznosci koncentrowania wysitku na poprawianie rzeczy w srodowisku
(zewnetrznym i wewngtrznym).

Do grupy czynnikéw $wiadczacych o proaktywno$ci zewnetrznej
zalicza si¢ te ktore potwierdzajg zdolnosci do podejmowania aktyw-
nych dziatan skierowanych na $rodowisko, w celu przystosowania go
do potrzeb i oczekiwan tejze jednostki (Wanberg i Kammeyer-Mueller,
2000; Wanberg, Kanfer i Banas, 2000). Na wszystkich etapach kariery
zyciowej wazng rol¢ pelnig miedzy innymi zdolno$¢ sprawnej socjali-
zacji w nowym $rodowisku oraz umiej¢tnos$¢ tworzenia sieci spotecz-
nej. Na przyktad Wanberg i Kammeyer-Mueller (2000) w badaniach
pracownikdéw nowo przyjetych do organizacji wyroznili trzy wskazniki
$wiadczace o wysokim poziomie proaktywnos$ci zewnetrznej: rozeznanie
(sensemaking), budowanie zwigzkow interpersonalnych (relationship
building) oraz konstruktywne porzadkowanie (positive framing). W
ramach rozeznania wyr6zniono dodatkowo: poszukiwanie informacji
o organizacji (information seeking), ktoérego celem jest poglebienie
wiedzy o pracy i organizacji; a takze poszukiwanie wsparcia (feedback
seeking), ktorego celem jest zdobycie informacji zwrotnych o tym czy
jednostka spetnia oczekiwania organizacji. W badaniach poswigconych
tworzeniu sieci spotecznej — jako jednej z metod poszukiwania pierwszej
pracy — Wanberg, Kanfer i Banas (2000) zidentyfikowali kolejne trzy
wskazniki proaktywnosci zewnetrznej: samopoczucie podczas budowy
sieci spotecznej (networking comfort); natezenie wysitkow podczas bu-
dowania sieci spotecznej (networking intensity); ogolne nat¢zenie dziatan
zmierzajacych do znalezienia pracy (general job — search intensity).
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Za czynniki $wiadczace o wewnetrznej proaktywnosci uwaza
si¢: otwarto$¢ na kariere, elastyczno$é, dazenie do cigglego rozwoju
oraz umiej¢tnos¢ odnajdywania mozliwo$ci rozwoju zawodowego,
inicjatywe, zdolno$¢ wykrywania i pokonywania wszelkich przeszkod
na drodze rozwoju zawodowego (Crant, 1995; Parker i Sprigg, 1999;
Seibert, Crant i Kraimer, 1999;). Bateman i Crant (1993) stworzyli
kwestionariusz do badania proaktywno$ci, ktérag wtasnie mozna nazwaé
proaktywnoscig wewnetrzng. Kwestionariusz bada gotowo$¢ jednostki
do odkrywania i rozwigzywania problemow, poszukiwania nowych
rozwigzan, podejmowania dziatan w celu poprawy funkcjonowania oraz
wiary we wlasne przekonania (Bateman i Crant, 1993; Seibert, Crant
i Kaimer, 1999).

Cztery omowione konstrukty teoretyczne réznig si¢ stopniem,
w jakim ich teoretyczne podstawy podkreslaja dyspozycyjne versus
sytuacyjne (kontekstualne) wskazéwki zachowan proaktywnych. Dwa
konstrukty, tj. osobowosci proaktywnej oraz inicjatywy personalnej pod-
kreslaja stabilng behawioralnie dyspozycje osobowosciowa do zachowan
proaktywnych. Z kolei koncepcje samoskuteczno$ci w szerzy roli oraz
odpowiedzialnego zaangazowania podkreslaja specyficzne i sytuacyjnie
uwarunkowane tendencje do zachowan proaktywnych. Inaczej méwigc,
cho¢ wszystkie koncepcje proaktywnosci okreslaja ja mniej wigeej tak
samo, jako sktonno$¢ do angazowania si¢ w zachowania proaktywne,
to jednak jedne koncepcje orientuja te sktonnos¢ w kierunku osobowo-
sciowej cechy i tendencji uogolnionej, gdy inne w kierunku tendencji
specyficznej 1 zdeterminowanej sytuacyjnie.

PROAKTYWNOSC A KARIERA ZAWODOWA

Jednostki proaktywne charakteryzuje skuteczne dopasowywanie $ro-
dowiska pracy do wtasnych potrzeb i mozliwosci (Crant, 1995; Parker
1 Sprigg, 1999). Ponadto, modyfikuja metody realizacji, procedury
1 podziat zadan. Wptywaja na poziom otrzymywanego wynagrodzenia,
szanse awansu 1 sposob podzialu premii. Maja lepsze wyniki, poniewaz
wybieraja, tworzg i wplywaja na srodowisko, w ktorym pracujg tak, by
zwigkszy¢ swoja wydajnos¢. Czesciej poszukuja nowych stanowisk
pracy, informacji na temat potencjalnych pracodawcéw, mozliwosci
otrzymania wsparcia zawodowego, pozyskania sponsorow. Planujg roz-
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woj zawodowy, a w obliczu przeszkdd dazg do ich ominiecia (Ashford
i Black, 1996; Morrison, 1993).

Osoby o wysokim poziomie proaktywno$ci maja rowniez zdolno$é
przewidywania zmian w $rodowisku pracy. W celu dostosowania si¢
i zwigkszenia szans promocji kontynuuja nauke i zdobywajg dodatkowe
kwalifikacje (Bateman i Crant, 1993; Crant i Kreimer, 1999). Sa bardziej
odporne na napig¢cia emocjonalne zwigzane z duza konkurencja na rynku
pracy (Brissette, Scheier i Carver, 2002; Parker i Sprigg, 1999).

Poczatek kariery zawodowej wigze si¢ z poszukiwaniem stanowiska
pracy. Badania dowodzg, Zze najskuteczniejszg metodg jest poszuki-
wanie pracodawcy poprzez tworzenie sieci kontaktow nieformalnych
z cztonkami rodziny, przyjaciotmi i znajomymi — ,,networking” (Allen
i Keaveny, 1980; Wanberg, Kanfer i Banas, 2000). Wysoki poziom
proaktywnos$ci ulatwia tworzenie sieci. Ponadto, proaktywno$é po-
zwala jednostce szybciej asymilowaé si¢ w nowym srodowisku pracy
(Wanberg i Kammeyer-Mueller, 2000); w zwiazku z powszechnymi
czgstymi zmianami miejsca pracy, jest to niezwykle pozadana cecha
(Saks i Ashford, 1997).

Badania dowodza, ze proaktywna osobowos¢ jest dodatnio skore-
lowana z sukcesem zawodowym (Crant i Kraimer, 1999). Wniosek ten
odnosi si¢ zarowno do obiektywnych wskaznikow sukcesu zawodowego
mierzonych wysokoscig wynagrodzenia czy awansami, jak i do subiek-
tywnego odczucia satysfakcji. Wysoki poziom proaktywnosci zwigzany
jest z podejmowaniem dziatan shuzacych spoteczenstwu i ich lepszymi
wynikami. Zaktada si¢, Zze na podstawie poziomu proaktywno$ci mozna
przewidywac szans¢ jednostki na osiggnigcie sukcesu zawodowego.

KORELATY PROAKTYWNOSCI

Konstrukt teoretyczny proaktywnos$ci posiada wiele wspolnych cech
z innymi koncepcjami teoretycznymi w psychologii, takimi jak: kon-
cepcja wdzigcznosci (gratitude — Emmons i McCullough, 2003), ini-
cjatywy rozwoju osobowego (personal growth initiative — Robischek,
2003), planéw lub intencji eksploracji kariery (career exploration plans
or intentions — Betz 1 Voyten, 1997), witalno$ci (vitality — Frederick
i Ryan, 1993), dziataniowych i czynno$ciowych trybow autoregualcji
(comotion and assessment self-regulatoryt imperatives — Kruglanski i in.,
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2000), optymizmu i nadziei (optymism and hope — Snyder i in., 1996),
podrgcznego zasobu wiedzy (self-digest — Higgins, 1996), przedsi¢bior-
czos$ci (entrepreneual activity — Baum i Locke, 2004).

Koncepcja wdzi¢cznosci (gratitude)

Konstrukt wdzigcznosci (gratitude) przykuwa od pewnego czasu uwage
badaczy jak 1 szerokiej opinii publicznej. Pojecie to wymyka si¢ jednak
z prostej klasyfikacji. Sam termin pochodzi od tacifnskiego gracia,
co oznacza wdzigczno$¢. W psychologii pojecie wdzigcznosci 1 jego
dyrewaty (np. savoring) sa konceptualizowane jako emocja, postawa
i cnota moralna (McCollough i in., 2004). Generalnie rzecz biorgc, jest to
ogolna dyspozycja do pozytywnego przezywania codziennych zdarzen,
ogolna zdolnoé¢ do zauwazania szans, doceniania nowych mozliwos$ci
gdzie indziej, explicite lub implicite wyrazana wdzigczno$¢ za przypadek
lub zbieg okoliczno$ci. Tak rozumiana wdzigcznos$¢ posiada wspolne
mechanizmy ze szczg$ciem (happiness) 1 dobrostanem (well-being)
(Bryant, 1989; Janoff-Bulman, Berger, 2000; Langston). Wdzigcz-
no$¢ moze by¢ ujmowana jako antidotum na adaptacje do szcze$cia
i jako sposob przedtuzenia szczgsécia (Frijda, 1988). Jak wskazuja Em-
mons i McCoullough (2003) wdzigczno$¢ jest postawa osobowego zaan-
gazowania w inwestowanie energii psychicznej w rozwijanie schematow
osobowych i §wiatopogladu (outlook), w ktorym zycie jest postrzegane
jakby codziennie sktadany jednostce dar.

Chociaz emocje wdziecznos$ci moze wywotywacé szereg doswiadczen
codziennosci, to jednak prototypowo wywodzi si¢ ona z postrzegania
pozytywnych osiagganych przez jednostke rezultatéw takze w relacji
do innych oséb. Jest to zdolnos¢ do zauwazania osigganych zdobyczy,
daréw, korzysci o charakterze materialnym i duchowym w wyniku
wlasnego dziatania i dzigki innym ludziom. Lazarus i Lazarus (1994)
wskazuja, ze wdzigeznos¢ jest jedna z ,,emocji empatycznych”, ktorej
zrodta wdzigeznosei lezg w zdolnosci do sympatyzowania z innymi.
Wedhug Weinera (1985) wdzigczno$¢ jest stanem zaleznym od atrybucji,
ktorej zrodtem sg dwa procesy poznawcze; a) dostrzezenie przez jed-
nostke faktu, iz osigga ona pozytywne rezultaty, b) dostrzezenie przez
jednostke, Ze jest jeszcze oprocz niej zewngtrzne zrodlo pozytywnych
rezultatow.
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Osobowa inicjatywa rozwoju (personal growth initiative)

Osobowa inicjatywa rozwoju osobowego (personal growth initiative —
PGI) (Robischek, 1998, 1999) jest zdefiniowana jako aktywne i inten-
cjonalne zaangazowanie w proces zmiany wlasnej osoby. Intencjonalne
zmiany wlasnej osoby mogg by¢ behawioralne, poznawcze i afektywne
1 pojawiac si¢ w roznych domenach zycia. W definicji tej zawiera si¢
zatozenie, ze jednostka moze by¢ podmiotem swojego rozwoju, lecz
wymaga to minimalnego poziomu motywacji autonomicznej do rozwoju
i dzialania niezaleznie i samodzielnie. Osobowa inicjatywa rozwoju jest
czescig kultury indywidualistycznej, ktorej osig przewodnig jest war-
tosciowanie niezalezno$ci (Markus i Kitayama, 1991, Triandis, 1990).
PGI jest konstruktem pozytywnie skorelowanym z wewnetrznym umie;j-
scowieniem kontroli (Robischek, 1998), jest pozytywnie skorelowany
z dobrostanem (Robitschek, Kashubeck, 1999), jest predyktorem rozwoju
dla calych grup ludzi, ktérych systemy oczekiwan majg wbudowang
inicjatywe rozwoju (Roitschek i Cook, 1999), w jednakowym stopniu
wystepuje u kobiet i mezczyzn (Robitschek, 2001).

Plany i intencje eksploracji kariery (career exploration
plans or intentions)

Plany lub intencje eksploracji kariery (career exploration plans or in-
tentions — CEPI) sa konstruktem, ktory w psychologii stuzy do oceny
planéw lub intencji zaangazowania w zachowaniach relewantnych dla
podejmowania decyzji Betza i Voytena (1997). Jest to konstrukt wy-
wodzacy si¢ z psychologii rozwoju czlowieka i rozwoju karier. Wedlug
Supera (1953; 1996; Banka 2005) przejscie do dorosto$ci mozliwe jest
tylko wtedy, gdy mtody cztowiek efektywnie wykona zadania zyciowe,
ktére sg zwigzane z jego ja zawodowym. Krystalizacja tozsamosci za-
wodowej 1 przejscie do dorostych rdl spolecznych jest mozliwe tylko
w sytuacji podejmowania wyzwan w zakresie eksploracji srodowiska
i mozliwosci kariery. Osiggniecie dojrzatosci do kariery (career ma-
turity) wymaga stalej gotowosci do eksploracji i statlego zaangazowa-
nia w eksploracj¢. Jedynie ta droga jednostka jest w stanie osiaggngé
adekwatng samowiedze i adekwatne kompetencje w relacji do kariery
i niezbednych informacji pozwalajacych na podejmowanie wigzacych
decyzji zyciowych.
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Witalno$¢ (vitality)

Witalno$¢ (vitality) jest definiowana jako czyje$ swiadome do$wiad-
czenie posiadania energii i zywotnosci (Ryand i Frederick, 1997). Su-
biektywna witalnos¢ jest z kolei korelatem dobrostanu psychicznego.
Witalno$¢ jako marker dobrostanu psychicznego ma t¢ nad nim prze-
wage, ze jest bardziej dostgpna w doswiadczeniu fenomenologicznym,
jest jako zmienna niezalezna od zewngtrznych kryteriow dobrostanu,
takich jak obiektywny sukces, zdrowie, wsparcie czy osiggnigcia.
W sensie psychologicznym witalnos$¢ to doswiadczenie posiadania po-
zytywnej energii osiggalnej dla oraz w ramach mechanizmow regulacji
kontroli ja. Wyzsza witalno$¢ posiada ten, kto jest wolny od konfliktow,
nie jest ograniczany kontroli Ja przez zewnetrzne sity oraz czuje zdolnosé
do efektywnego dziatania. W tym konteks$cie witalnos¢ jest konstruktem
korespondujgcym z odczuwaniem siebie jako potencjalnego ,,zrodta”
dziatania (DeCharms, 1968). Zaklada sie¢, ze wickszej subiektywnej
witalnosci towarzyszy doswiadczenie autonomii i integracji (Deci, Ryan,
1991) lub samorealizacji (Rogers, 1963; Sheldon i Kasser, 1995).

Koncepcja witalnos$ci miesci si¢ generalnie w ogolniejszej kon-
cepcji cztowieka i zycia, zgodnie z ktora zycie i nie zycie to wiasnosci
organizacji (Jacob, 1973, Ryan i Frederick, 1997). Organizacje odnosza
si¢ do aktywnej tendencji organizméw do wypracowywania i integro-
wania funkcjonowania w zabezpieczaniu catosci. Tego rodzaju procesy
organizacyjne wyptywaja z jednostek, ktore sg ,,centrami” inicjatywy
i regulacji. Spontaniczna, wewnetrzna i aktywna tendencja do asymilo-
wania i integrowania jest centralng wtasciwoscig ludzkiego zycia (Ryan,
1993). Idea, zgodnie z ktorg istoty zywe posiadaja centra regulujace
i1inicjujgce w psychologii ma swoj odpowiednik w postaci postulatu, ze
ludzie majg podstawowa potrzebe psychiczng kompetencji do doswiad-
czania siebie jako efektywne zrodto dziatania (deCharms, 1968). Deci
i Ryan (1985) twierdza, ze owe fundamentalne potrzeby kompetencji
bycia zrodtem akcji najbardziej uwidaczniajg si¢ w ,,motywacji we-
wnetrznej” (intrinsic motivation). Motywacja wewnetrzna odnosi si¢ do
aktywnosci powodowanej przez przyjemno$¢ dziatania, eksploracje, eks-
perymentowanie z nowo$cig. Wewnetrznie motywowanym dziataniom
towarzyszy subiektywna witalno$¢ 1 w rezultacie tego rodzaju dziatalno$¢
jest spontaniczng ekspresjg tendencji organizacyjnej (Ryan, 1995).
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Ryan i Frederick (1997) zaktadaja, ze witalno$¢ odnosi si¢ do energii,
ktora jest postrzegana jako wyplywajaca z wewnatrz jednostki i jako
taka jest ,,wewnetrzenie postrzeganym osrodkiem przyczynowos$ci”
(perceived locus of causality — PLOC) (Deci i Ryan, 1985). Postrzega-
nym osrodek przyczynowosci (PLOC) wywodzi si¢ od Heidera (1958)
i deCharms (1968) rozréznienia mi¢dzy ,,personalna” (personal) i ,,nie
personalng przyczynowoscia” (impersonal causality) przyczynowosci.
Pierwsza odnosi si¢ do percepcji zdarzen lub dziatan, ktore sg pod kon-
trola intencjonalna, a drugie nie sa. deCharms (1968) dokonala jeszcze
dodatkowego rozroznienia w ramach personalnie tj. intencjonalnie powo-
dowanych zdarzen i akcji. Zgodnie z tym dodatkowym podziatem osoby
wewnetrznie postrzegajace przyczynowosc (internal perceived locus of
causality — IPLOC) maja poczucie jakby byli Zrodtem sprawstwa, a osoby
zewnetrznie postrzegajace przyczynowos¢ (external perceived locus of
causality — EPLOC) czujg si¢ jak ,,pionek” w rozgrywce. Witalnos¢ jest
zatem zwigzana z wewngtrznym postrzeganiem przyczynowosci.

Dzialaniowy versus czynnosciowy tryb autoregualcji

Klasyczne teoriach (Carve i Scheier, 1990, Miller i in., 1960) autore-
gulacja obejmuje procesy poréwnan i selekcji migdzy alternatywnymi
stanami pozgdanymi stanami koncowymi, porownywaniu i selekcji
alternatywnych $rodkow osiggania wyselekcjonowanych pozadanych
stanow koncowych, oraz inicjowaniu i podtrzymywaniu ruchu od
aktualnych stanow w kierunku pozadanych stanow koncowych az do
momentu ich catkowitego osiggniecia. Koncepcja trybow autoregulacji
(regulatory mode theory) Kruglanskiego i Higginsa (Kruglanski i in.,
2000; Golec, 2004) zaklada, Ze istnieje wzglednie stata wlasciwosé
indywidualna determinujgca schematy podejmowania decyzji, prze-
twarzania informacji i rozwigzywania problemow. Autorzy koncepcji
rozroznili dwa funkcjonalne tryby autoregulacji — dziataniowy (loco-
motion) 1 czynno$ciowy (assessment) (Kruglanski i in., 2000). Zgodnie
7z tg koncepcja ocena (assessment) i lokomocja (locomotion) razem tworza
czg$¢ ogblnego procesu autoregulacji. Funkcja oceny jest niezbednym
elementem zainicjowania, ktory eksponowaly klasyczne koncepcje
autoregulacji. Jest on warunkiem wyj$ciowym zaistnienia procesu
autoregulacji, ale niewystarczajagcym. Wazne jest jeszcze zaangazowa-
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-nie fizycznych i psychicznych zasobow, ktore wiaze si¢ lokomocyjna
autoregulacji.

Klasyczne teorie autoregulacji wigzg ze soba funkcje oceny i funkcje
lokomocyjne. Tymczasem koncepcja Kruglanskiego i Higginsa obie
te funkcje czyni od siebie niezaleznymi. Funkcja oceny autoregulacji
wigze si¢ z dokonywaniem poréwnan, oceng celow w ramach przyje-
tych standardéw i przewidywalnych mozliwosci. Funkcja oceny opiera
autoregulacje¢ na refleksji, krytycyzmie, monitorowaniu aktywnosci,
wykorzystywaniu sprzgzenia zwrotnego. Tryb oceniajacy autoregulacji
charakteryzuje osoby, ktore nastawione sg na ewaluacje¢ stosownosci,
stusznosci, trafnosci, adekwatnosci i optacalnosci wybranych celow
i dziatan. Tryb dzialaniowy autoregulacji wigze si¢ z kolei ze zmianag,
ruchem i przechodzeniem od jednego stanu do innego. Funkcja lokomo-
cyjna autoregulacji wigze si¢ z tendencja do zaangazowania w aktyw-
no$¢ prowadzaca do zmiany stanu wyjsciowego w kierunku realizacji
standardow okreslonych jako bardziej pozadane. Cecha immanentng
tego trybu autoregulacji jest trwanie i podtrzymywanie aktywnosci.
O ile tryb dzialaniowy wiaze si¢ z przywigzywaniem wagi do samej
aktywnosci 1 jej podtrzymywania, tyle tryb oceniajacy wigze si¢ z
przywigzywaniem wagi do informacyjnego domkniecia, eliminowania
dwuznacznosci, poszukiwania dodatkowych informacji i szerokiego
stosowania sprzezenia zwrotnego.

Jak wynika z przeprowadzonej krotkiej charakterystyki dwoéch
trybow, funkcje autoregulacji majg wiele cech wspolnych z konstruk-
tem proaktywnosci. Uwage zwraca w szczegdlnosci powotywanie sie
w obydwu konstruktach teoretycznych na potrzebe statej oceny wta-
snych planow, celow, srodkéw i zadan z jednej strony, oraz potrzebe
podejmowania inicjatywy dziatania zmierzajacej do przeksztatcenia
wyjsciowego stanu w kierunku spetnienia przyjetych pozadanych celow,
kryteriow i standardow.

ZAtOZENIA TEORETYCZNE SKALI ZACHOWAN
PROAKTYWNYCH W KARIERZE

Proces przejscia z edukacji zawodowej do rynku pracy stat si¢ obecnie
procesem niezwykle skomplikowanym zaréwno z punktu widzenia
obiektywnych zmian na rynku pracy (Banka, 2004; 2005), jak i zmian
rozwojowych w §ciezkach tranzycji z mlodzienczosci do dorostosci
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(Banka, 2004a,b; 2005a,b). Celem konstruowanej skali proaktywno-
Sci w karierze jest stworzenie psychometrycznie rzetelnego narzgdzia
pozwalajacego mierzy¢ stopien zaangazowania i inicjatywy osobowej
0s0b nieposiadajacych jeszcze tzw. doswiadczenia pracy i jednoczesnie
usitujgcych uzyskac swoja pierwszg pelnoetatowa prace w zyciu. Skala
proaktywnosci jest zatem rekonstrukcjg empiryczng dwoch rzeczy. Po
pierwsze, sposobu budowania przez jednostke w okresie wschodzacej
dorostosci (Arnett, 2000; Banka, 2005a) planu zyciowego kariery jako
gltownego zadania zyciowego przejscia do dorostosci w warunkach
zmiany definicji kariery (Banka, 2005b). Po drugie, sposobu realizacji
podjetego przez jednostke zadania zyciowego jako wyrazu roznic in-
dywidualnych.

Zmiany definicji kariery

Ogodlnie rzecz biorgc istniejg dwa sposoby patrzenia na kariere — trady-
cyjny 1 wspolczesny. W podejsciu pierwszym kariera jest strukturalng
wiasnoscig zawodu lub organizacji (Barley, 1989; Greenhaus i in., 2000).
Na przyktad w tym ujgciu kariera prawnika bedzie oznacza¢ sekwencje
pozycji zajmowanych przez typowego lub ,idealnego” reprezentanta
praktykujacego ten zawdd: studenta prawa, aplikanta, mtodszego cztonka
firmy prawniczej, starszego cztonka firmy prawniczej, itd. az do eme-
rytury. Kariera moze by¢ rowniez widziana jako ,,$ciezka mobilno$ci”
(mobility path) w ramach pojedynczej organizacji, tak jak np. w przy-
padku kariery marketingowca: ilustratora, przedstawiciela handlowego,
menedzera dzialu marketingu, menedzera regionalnego marketingu,
dyrektora firmy.

Drugie podejscie uymuje karierg jako ,,wlasnos¢ jednostki” a nie
zawodu lub organizacji. Jest zgromadzeniem przez jednostke serii uni-
kalnych stanowisk, prac, pozycji i doswiadczen zawodowych. Ujecie to
w konsekwencji zaktada, Zze kazda jednostka podejmuje niepowtarzalng
karierg. Jednak nawet w tej indywidualistycznej definicji kariery wy-
stepuje szereg odmian, podkreslajacych odmienng problematyke jako
istotne kryterium dystynktywne kariery. Pierwszym czg¢sto spotykanym
dystynktywnym kryterium kariery jest kryterium awansowe. Implikuje
ono, ze osoba realizuje kariere tylko wtedy, gdy legitymuje si¢ stalymi
i szybkimi awansami w statusie, zarobkach itp. To ujecie definicyjne
W istotny sposéb ogranicza znaczenie kariery, poniewaz wynika z nie-
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g0, ze ludzie, ktérzy nie doswiadczajg awansow lub nie majg istotnych
osiggni¢é, tym samym nie robig kariery.

Drugim czgsto spotykanym dystynktywnym kryterium kariery jest
kryterium zawodu. Przyjmuje si¢ w sposob oczywisty, ze lekarze czy
prawnicy w samej rzeczy robig kariere, ale sprzedawcy lub maszynisci juz
nie. Niektorzy ludzie zwykli rozroznia¢ migdzy prostymi pracami, cha-
rakteryzujacymi si¢ niskim statusem i prestizem, a karierami (tj. pracami
charakteryzujgcymi si¢ wysokim statusem, prestizem i mozliwo$ciami
awansu). To kryterium wyrdzniajace, podobnie jak poprzednie, jest
réwniez znacznym ograniczeniem pojecia kariery, poniewaz sugeruje, ze
osoba robigca kariere na rynku pracy musi koniecznie osigga¢ okreslony
status spoteczny lub zawodowy w ramach okreslonej aktywnos$ci pracy
konstytuujacych kariere.

Trzecim dystynktywnym kryterium kariery jest kryterium stabilnosci
w ramach pojedynczego pola zawodowego lub pol $cisle powigzanych. W
tym przypadku moéwi si¢ o ,,karierze nauczycielskiej”, ,,karierze zotnier-
skiej”. Osoba, ktora podejmuje aktywno$¢ w Scisle powigzanych ze sobg
pracach lub aktywnoS$ciach (nauczyciel, doradca) jest postrzegana jak
ktos, kto robi kariere. W przeciwienstwie do niej osoba, ktorej sekwencja
nie powigzanych ze sobg prac lub aktywnosci (polityk, konsultant od
reklamy) nie charakteryzuje si¢ statoscig i systematycznos$cig powigzan
w tresci pracy, nie realizuje kariery.

Poniewaz trzy wyr6znione kryteria dystynktywne kariery (awan-
sowe, zawodowe, stabilnosci) naktadajg zbyt sztywne ograniczenia na
rozumienie poj¢cia kariera, obecnie upowszechniajg si¢ definicje mniej
restrykcyjne, jak ta, ktora mowi, iz karierg jest sekwencyjny rozwoj przez
jednostke w czasie doswiadczenia. W tym ujeciu ,karier¢” definiuje
si¢ jako wzor doswiadczen zwigzanych z praca, ktory spina i wytycza
podstawowy kierunek zycia jednostki (Greenhaus i in., 2000, s. 9).
A zatem wspolczesne, szerokie ujecie kariery zaktada, ze jest to sekwen-
cja pozycji zwigzanych z zatrudnieniem, rdl, aktywnosci i doswiadczen
zdobywanych przez jednostke w trakcie catego jej zycia (Arnold, 1999,
s. 16). Na mocy tych definicji kariera posiada dluzszy horyzont czasu
niz wybor zawodu i wykonywanie zawodu (Herr i Cramer, 1996, s. 18).
Definicje te nie zawieraja zadnych ograniczen restrykcyjnych odnosza-
cych si¢ czy to do wymogu awansu, posiadania okreslonego zawodu, czy
wreszcie stabilno$ci powigzan w wewngtrznej tresci prac i aktywnosci
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wykonywanych w trakcie zatrudnienia. Definicje te obejmujg nastgpu-
jace elementy:

W pierwszym przypadku nalezy mie¢ na uwadze to, ze definicja
pojecia kariera ujeta jest personalnie, podmiotowo. Kariera jest zawsze
czyjas$, czyli jest stanem posiadania jednostki. Nie jest to zwyczajnie
zawod np. nauczyciela czy prawnika. Mozna robi¢ kariere, ktora obej-
muje bycie nauczycielem lub prawnikiem, ale zawsze jest to kariera
wilasna. Zawody prawnika lub nauczyciela sg tylko kontekstem, w ramach
ktérego kariera ma miejsce. W tym znaczeniu kariera dotyczy roéwniez
bezrobotnych, bowiem jest ona udziatem kazdego, kto przeznacza czas
na pracg lub poszukiwanie zatrudnienia.

Po drugie, kariera jako zjawisko podmiotowe ma elementy obiek-
tywne i subiektywne. Obiektywne elementy to sytuacje takie jak pozycje,
obowiazki, role, aktywnosci i decyzje zawodowe. Subiektywne elementy
to interpretacje zdarzen zwigzanych z praca takie jak aspiracje, oczekiwa-
nia, warto$ci, potrzeby i uczucia dotyczace doswiadczen zawodowych.
Ani zdarzenia obiektywne z osobna, ani subiektywne interpretacje nie
wyczerpuja zakresu pojecia kariery. Osoba moze kierowaé swoja karie-
3, zmieniajgc obiektywne elementy swojego srodowiska (np. poprzez
zmiang pracy) badz zmieniajac swoje Srodowisko subiektywne (np.
zmieniajac oczekiwania). Podobnie, ujawniajaca lub rozwijajgca si¢
kariera czgsto obejmuje zarowno systematyczne zmiany w obiektyw-
nych zdarzeniach powiazanych z rynkiem pracy (kiedy np. mozliwosci
jednostki w odniesieniu do przysztych promocji staja si¢ ograniczone),
jak zmiany w subiektywnych reakcjach na te zdarzenia (w postaci np.
zmian w systemach wartosci czy oczekiwan). Subiektywny element
karier jest czgsciowo produktem wilasnego sposobu widzenia $wiata.
W zwigzku z tym dwie osoby, ktére majg doktadnie t¢ samg sekwencje
wykonywanych prac w tym samym miejscu i w tym samym czasie nie
bedzie miato identycznych karier z uwagi na odmienne odczuwanie
tych samych zdarzen. Jedna osoba moze mie¢ odczucie sukcesu, a druga
odczucie niespetnienia.

Po trzecie, kariery sktadaja si¢ z sekwencji pozycji, rol, zajmowa-
nych stanowisk, itd. W przypadku kazdej osoby istotnym jest to, jak
poszczegdlne role, pozycje, stanowiska i aktywno$ci zawodowe tacza
si¢ wzajemnie, czy zmiany zachodzg si¢ w sposob przewidywalny, czy
pokrywaja si¢ ze zmieniajacymi si¢ uzdolnieniami, zainteresowaniami
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i kwalifikacjami, czy wreszcie umozliwiaja poszerzanie mozliwosci
i osobowego potencjatu.

Po czwarte, czg$cia karier s stanowiska, role i funkcje oraz do§wiad-
czenia, ktore sktadajg si¢ lub sg rezultatem zatrudnienia. Dotyczy to nie
tylko 0s6b zatrudnionych w klasycznym, tradycyjnym stosunku pracy,
ale rdbwniez osoby pracujace na wlasny rachunek (self~-employment),
konsultantéw, przedstawicieli wolnych zawoddow.

Reasumujac, mozng powiedzieé¢, ze kariery: 1) Sa zdefiniowane
personalnie, 2) Posiadajg elementy obiektywne i subiektywne. 3) Kon-
centrujg si¢ na sekwencji do§wiadczen zwigzanych z zatrudnieniem, 4)
Nie ograniczaja si¢ wyltgcznie do samego zatrudnienia, 5) Nie koniecznie
obejmujg zawody charakteryzujace si¢ wysokim statusem, 6) Nie ko-
niecznie obejmuja promocje (awanse). Poza tym wspodtczesna definicja
kariery obejmuje aktywnos$ci zwigzane nie tylko z samg pracg, ale takze
z rekreacja i czasem wolnym (leisure), edukacja, pracami domowymi
i rolami rodzinnymi, ktére sg powigzane z zatrudnieniem (Krzysko,
Banka, 2003; Tinsley i in., 1993; Csikszentmihaly, LeFevre, 1989;
Borgen, 1995).

Zmiany w Sciezkach przejscia ze szkoly
do zycia zawodowego

W ostatnich 20 latach dokonaty si¢ zasadnicze zmiany w $ciezkach
przechodzenia mtodziezy z nauki szkolnej do rynku pracy. W coraz
mniejszej liczbie krajow wystepuje do$¢ powszechne dawniej zjawisko
podejmowania przez wigkszos¢ mtodziezy pracy zawodowej zaraz po
ukonczeniu edukacji, a w szczegdlnosci na poziomie podstawowym
(OECD, 1999). Przejscie z nauki szkolnej do zycia zawodowego (trans-
ition form education to working life) jest podstawowa kategoria poje-
ciowa przyjeta przez OECD dla konceptualizacji wymaganych reform
instytucjonalnych, prawnych, metodologicznych i psychologicznych.
Pod pojeciem ,,przejscie ze szkoty do zycia zawodowego” rozumie
si¢ wspotczesnie (Roberts, 1997, Banka, 2005) nie jednorazowy akt
podjecia pracy zawodowej po ukonczeniu szkoty (a w szczegdlnosci
akt podjecia pracy po ukonczeniu nauczania obowigzkowego), ale
rozciggnigty w czasie proces przechodzenia od mtodzienczej zalezno-
$ci do dorostej niezalezno$ci w aspekcie ekonomicznym, rodzinnym
1 mozliwo$ci utrzymania wlasnego gospodarstwa domowego. W tym
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kontekscie termin ,,przej$cie” (transition) implikuje ztozong sekwencje
procesow (wymiarow) kompletowania przygotowan do samodzielnego
zycia, obejmujacy:

a) sposoby realizacji $ciezki przejscia (pathways) ze statusu ucznia
do statusu pelnoetatowego pracownika;

b) sposoby taczenia nauki i pracy;

¢) sposoby przechodzenia przez rézne szczeble edukacji, rézne
zwiazki z rynkiem pracy i rézne doswiadczenia zwigzane z aktywno-
$ciami, ktore (tak jak sport, rekreacja, podréze zagraniczne) nie maja
bezposredniego zwiazku ani z praca, ani z nauka, ale w ostatecznos$ci
przektadaja si¢ na dojrzato$¢ do zycia zawodowego.

Poszczegblne wymiary wzajemnie si¢ warunkuja, maja dla réznych
0s6b w roznych kulturach rézne priorytety. Moga tez charakteryzowaé
si¢ szeregiem wskaznikow, jak np. dhugoscia okresow pozostawania
w poszczegolnych stadiach aktywnosci, czy czestotliwo$cig zmian
i zwrotow w sposobach kompletowania przygotowan. Termin przejscie
(transition) z edukacji do zycia zawodowego implikuje wreszcie umac-
niajacy si¢ we wszystkich rozwinietych krajach trend, zgodnie z ktorym
mtodzi ludzie — niezaleznie od sposobu ($ciezki) przechodzenia do rynku
pracy — przechodza przez takie samo stadium do$wiadczen: przeplatania
zycia zawodowego okresami nauki, jak tez statego wzbogacania zycia
zawodowego wcigz nowymi doswiadczeniami edukacyjnymi.

Przejscie z nauki szkolnej do zycia zawodowego jest jednym z
wielu zadan zyciowych, jakie mtody cztowiek musi rozwigza¢ w docho-
dzeniu do dorosto$ci. Jednak w okresie wschodzacej dorostosci jest to
zadanie najwazniejsze (Arnett, 2000; Banka, 2005), gdyz z rozwigzania
tego zadania wynikaja rozwigzania innych probleméw zwigzanych
z przechodzeniem od mtodzienczosci do dorostosci: uzyskanie nieza-
lezno$ci ekonomicznej, zatozenie domu, rozwoj osobowy, zalozenie
i utrzymanie rodziny. W perspektywie calozyciowej (lifelong lub life-
-span) przejscie z edukacji poczatkowej (initial education) do zycia za-
wodowego — niezaleznie od tego czy bedzie to nauka na poziomie ponad-
podstawowym (secondary education) czy wyzszym (tertiary education)
— jest rozumiane jako pierwsze i najwazniejsze doswiadczenie zyciowe
w ramach wspoétzaleznosci migdzy uczeniem si¢ a pracg zawodowa.

W latach 90. uleglto zasadniczej zmianie przechodzenie mtodziezy
ze szkoty do rynku pracy. Podstawowe zmiany, jakie obserwuje si¢
w krajach OECD to:
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a) wzrost wskaznika uczestnictwa mtodziezy w edukacji poczat-
kowej (w szkotach ponadpodstawowych i wyzszych),

b) niewielka proporcja mtodziezy bezrobotnej w stosunku do
ogolnej populacji ludnos$ci aktywnej zawodowo,

¢) wazrost wskaznika bezrobocia wsroéd mtodych dorostych (young
adults),

d) pogarszajaca si¢ sytuacja mlodziezy na rynku pracy (wskaznik
bezrobocia mlodziezy nie jest indykatorem sytuacji mtodych ludzi na
rynku pracy; wazna jest proporcja mi¢dzy wskaznikiem mtodziezy ni-
gdzie nie uczacej si¢ i nigdzie nie pracujace;j),

e) milodziez jezeli juz pracuje to najczesciej w pracach o niskich
kwalifikacjach, ptacach i pewnosci zatrudnienia,

f) wydluza si¢ proces przechodzenia do rynku pracy,

g) rdznicujg si¢ $ciezki dochodzenia do rynku pracy zaréwno pod
wzgledem prestizu, rodzaju kontaktu z przysztym $wiatem zawodowym
(praktyka w takcie nauki, staze, praca w niepelnym wymiarze godzin,
praca sezonowa),

h) zaznacza si¢ tendencja do tworzenia wickszej liczby powigzan
migdzy edukacja zawodowa a edukacja trzeciego stopnia (studiami
zawodowymi, nie uniwersyteckimi i uniwersyteckimi).

We wszystkich krajach OECD S$ciezki edukacyjne prowadzace do
rynku pracy sg przez mtodziez coraz powszechniej traktowane jako rozne
sposoby na ,,przeczekanie” i przedtuzenie statusu ,,nijakosci” (ani pra-
cownik, ani bezrobotny). Z psychologicznego punktu widzenia przejécie
z systemu edukacyjnego do rynku pracy staje si¢ procesem coraz mniej
transparentnym, natomiast coraz bardziej rozmytym, trudnym do zdefi-
niowania i zaplanowania. Wigkszo$¢ mlodziezy w krajach OECD zanim
osiggnie pierwszg w zyciu prace stalg ma juz za sobg do§wiadczenia w:

a) pracy w niepelnym wymiarze godzin,

b) pracy dorywczej lub wakacyjnej,

¢) w pracy realizowanej w ramach praktyk i stazy zawodowych
w zwigzku z edukacjg szkolna.

Dhuzszy okres przechodzenia z nauki szkolnej do zycia zawodowego
ma pozytywny i negatywny wplyw na rozwoj tozsamosci jednostki, zdro-
wie psychiczne i dobrostan: Z jednej strony dtuzszy okres poszukiwania
statej pracy zawodowej pozwala lepiej przygotowac si¢ w trakcie okresu
edukacji szkolnej do wymagan rynku pracy i odwrotnie — lepiej przysto-
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sowac¢ polityke rynku pracy do $ciezek ksztalcenia zawodowego. Dhuz-
sza $ciezka przechodzenia do rynku pracy to wyzszy poziom edukacji
1 wyzsza jako$¢ zdobywanego kapitatu intelektualnego (pod warunkiem,
ze edukacja podstawowa drugiego i trzeciego stopnia nie jest realizowana
zbyt wasko 1 sztywno — Banka, 2005¢). Z drugiej strony dtuzszy okres
poszukiwania statej pracy zawodowej powigzany z pozostawaniem
na drugim szczeblu edukacji podstawowej zwicksza ryzyko braku
sukcesu na rynku pracy i znalezienia statej pracy zawodowej zgodnej
z zainteresowaniami i w perspektywie czasowej niezagrazajacej utraty
poczucia wlasnej wartosci.

Warunki efektywnego przejscia z edukacji do dorostosci i rynku
pracy podzieli¢ mozna na dwie grupy: warunki formalne i warunki
psychologiczne zwigzane wlasnie z proaktywnoscia. Pierwszym formal-
nym warunkiem zwigkszania efektywnosci przejscia z nauki szkolnej
do zycia zawodowego jest dobre zorganizowanie edukacji szkolnej
i $ciezek szkolenia zawodowego. Drugim warunkiem zwigkszania efek-
tywnosci przejscia z nauki szkolnej do zycia zawodowego jest taczenie
nauki w szkole z praca. Laczenie ogdlnej edukacji szkolnej z edukacja
zawodowa w miejscu pracy jest warunkiem istotnym efektywnego prze-
chodzenia do rynku pracy i dorostoéci dzigki przeptywom doswiadczenia
(Csikszentmyhalyi, 1996). Wskaza¢ mozna pig¢¢ istotnych korzysci
rozwojowych tgczenia nauki szkolnej i procesu nabywania doswiadczen
zawodowych w miejscu pracy:

a) laczenie sprawia, ze nauka staje si¢ dla ludzi mtodych bardziej
zyciowa 1 interesujgcg, podnoszac tym samym efekty nauczania na
wyzszy poziom jako$ciowy;

b) taczenie pozwala rozwijac¢ specyficznej kompetencje zawodowe,
na ktore istnieje aktualne zapotrzebowanie ze strony pracodawcow;

¢) laczenie takie rozwija wazne nawyki i postawy pracy, takie jak
punktualno$¢ i kompetencje pracy zespotowej;

d) laczenie takie moze sygnalizowa¢ pracodawcom fakt posiadania
wymaganych kompetencji w sytuacji, gdy dana osoba poszukuje pracy;

e) taczenie takie moze by¢ pomocne dla pracodawcoéw i mtodych
ludzi we wzajemnym kojarzeniu, jak tez utatwiajgcym przebieg procesow
rekrutacyjnych.

Trzecim formalnym warunkiem efektywnosci przejécia z nauki
szkolnej do zycia zawodowego i dorostosci jest tworzenie bezpiecznych
zwigzkow miedzy szkotg a podmiotami rynku pracy w szczegdlnosci dla
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grup ryzyka z punktu widzenia r6znorodnych wskaznikow ,,sukcesu”
zawodowego. Jest formalny warunek zaistnienia efektywnej socjalizacji
i uruchomienia inicjatywy oraz zachowan proaktywnych.

Czwartym sposobem zwickszania efektywnosci przejscia z nauki
szkolnej do zycia zawodowego jest dostarczanie mtodym ludziom
efektywnej informacji zawodowej, informacji o rynku pracy i doradcze;.

Jednak w ramach wspotczesnych karier bez granic (Arthur i Rosseau,
19666; Banka, 2005¢) warunki formalne efektywnej tranzycji rozwojo-
wej, nawet gdyby udalo je si¢ zrealizowaé w stopniu maksymalnym, nie
gwarantujg jej sukcesu, jakim jest zatrudnienie na stalym etacie. By tak
si¢ moglo sta¢ spelnione muszg by¢ warunki psychologiczne lezace po
stronie jednostki. Najwazniejszym warunkiem udanego przejs$cia do do-
rosto$ci i rynku pracy jest proaktywno$¢ jednostki i state jej budowanie,
odtwarzanie oraz monitorowanie. Ten ostatni warunek dotyczy zarowno
samego podmiotu usitujagcego rozwigzac¢ najwazniejsze zadanie zyciowe
w okresie wschodzgcej dorostosci 1 wtedy mozna mowi¢ o samomonito-
rowaniu, jak i podmiotéw zajmujacych si¢ doradztwem i wsparciem. W
tym drugim przypadku monitorowanie musi opiera¢ si¢ na przegladach
i pomiarach zachowan funkcjonalnych z punktu widzenia realizacji
zadania zyciowego, jakim jest znalezienie si¢ jednostki na rynku pracy.
Konstruowana skala proaktywno$ci w karierze ma wtasnie za zadanie
realizacje ostatniego postulatu. Jej konstrukcja opiera si¢ bowiem na
zatozeniu, iz zachowania proaktywne sg zdeterminowane kontekstualnie
i poprzez oddziatywanie na jednostke i srodowisko mozliwe jest ich
ksztattowanie.

KONSTRUKCJA | PARAMETRY PSYCHOMETRYCZNE
SKALI ZACHOWAN PROAKTYWNYCH

Podstawowym zatozeniem, na ktérym opiera si¢ konstruowana skala
jest to, ze proaktywno$¢ jest zmienng osobowosciowa zwigzang w
pewnym stopniu z réznicami indywidualnymi, ale zachowania proak-
tywne sg w wigkszym stopniu determinowane specyficznymi warunkami
srodowiskowymi i1 podlegaja zmianie w zaleznosci od okolicznosci
1 uwarunkowan kontekstualnych. Pomiar proaktywnos$ci polega na in-
wentaryzacji 1 szacowaniu zachowan proaktywnych w poszczegdlnych
domenach aktywnosci jednostki. W konstruowanej skali domenami
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aktywnosci zyciowych jednostki sg te, ktore wiaza si¢ z tranzycja roz-
wojowsg z okresu wschodzacej dorostosci (20-27 lat) do rynku pracy
i pelnoetatowego zatrudnienia tj. dorostosci (Arnett, 2000; Banka, 2005).

OkresSlenie domen zachowan proaktywnych w karierze

Jak wynika z dokonanego przegladu konstruktow teoretycznych i badan,
proaktywnosc¢ jest zmienng psychologiczng, ktora moze by¢ mierzona
z 16znych punktéw widzenia i przy uzyciu réznych metod. Dwa naj-
wazniejsze podejscia to perspektywa pomiaru z punktu widzenia teorii
cech i réznic indywidualnych. Druga, to perspektywa pomiaru z punktu
widzenia zmiennych kontekstualnych, warunkujacych specyficzne za-
chowania, w okreslonym okresie zycia (w tym przypadku 20-27 lat),
w okreslonych okoliczno$ciach (zmiany definicji kariery i zmiany Sciezek
tranzycji do rynku pracy). Jak juz powiedziano w konstrukcji skali wybra-
na zostata perspektywa kontekstualna, totez teraz pozostaje odpowiedzieé
na pytanie: Jakie sg charakterystyczne zachowania proaktywne ludzi
usitujgcych efektywnie przejs¢ do rynku pracy po ukonczeniu formalne;j
edukacji zawodowej? W jakich domenach aktywnosci koncentrujg si¢
zachowania ludzi skoncentrowane na probach rozpoczgcia (enactment)
kariery i1 znalezienie statej pracy kontraktowe;j.

Przyjmuje si¢ zatozenie, ze zaangazowanie mtodych ludzi w spe-
cyficzne zachowania proaktywne ma na celu osiagnigcie przez nich
okreslonych rezultatow w nastepujacych domenach aktywnosci: 1 — W
domenie socjalizacji celem jest stanie si¢ lepiej przystosowang osobg
do rynku pracy. 2 — W domenie poszukiwania informacji i sprzezenia
zwrotnego — celem jest osiggnig¢cie informacji o rynku pracy i informacji
zwrotnych o warto$ci wlasnej osoby w oczach innych. 3 — W domenie
automarketingu, dyssyminacji idei i budowania sieci wsparcia — celem
jest sprzedanie idei wiasnej kariery, zarazenie wlasnymi pomystami
innych i zbudowanie sieci wsparcia. 4 — W domenie innowacji — celem
jest zdefiniowanie wlasnej drogi realizacji celu. 5 — W domenie kiero-
wania kariera — celem jest uzyskanie kontroli nad kariera bez granic.
6 — W domenie radzenia sobie ze stresem — celem jest radzenie sobie ze
stresem w warunkach niepewnosci kariery bez granic i zbudowanie sity
wewnetrznej dla stawiania czota przeciwnosciom losu.
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Socjalizacja

Domena zwigzana z socjalizacjg jest waznym zestawem zachowan pro-
aktywnych ukierunkowanych na rozwoj kariery w fazie zycia, w ktorej
dominuje zadanie zyciowe przejscia do rynku pracy, bowiem jednostka
w tym momencie jest na rynku pracy nowicjuszem. Socjalizacja to
stawanie si¢ cztowiekiem w sensie ogdlnym, a w sensie szczegétowym
efektywnym uczestnikiem jakiej$ organizacji. Nowe zasady tranzycji
do rynku pracy sprawiajg, ze proces socjalizacji jednostki do objecia
dorostej roli np. zawodowej nie konczy si¢ chociazby z osiggnigciem
dyplomu. Ukonczenie nawet renomowanego uniwersytetu niczego
nie gwarantuje, a na absolwenta nikt nie czeka i nikt nikogo nie musi
wspiera¢. Jednostka jako wchodzacy do organizacji rynku pracy nowy
uczestnik ma do wyboru, jak wskazuje Fisher (1986), prosta alternatywe
— albo czeka pasywnie co si¢ stanie, albo podejmuje aktywne dziatania
do realizacji efektywnego cztonkostwa w organizacji, do ktdrej chce
dotgczy¢. Co prawda na narodowych i transnarodowych rynkach pracy
istniej szereg instytucji, ktore maja kierowa¢ procesami socjalizacji do
rynku pracy, ale jednocze$nie prawda pozostaje taka, ze jeszcze nigdy
w historii mtodzi ludzie nie byli zmuszeni polega¢ na wtasnych sitach
1 indywidualnych strategiach rozwigzania problemu znalezienia si¢ na
rynku pracy. Zasadniczym warunkiem stania efektywnym uczestnikiem
rynku pracy podejmowana przez jednostk¢ samoczynnie adaptacja do
amorficznego $rodowiska poprzez poszukiwanie informacji. W okresie
wschodzacej dorostosci jednostka jako nowicjusz na rynku pracy ada-
ptuje si¢ poprzez uczenie si¢ kontekstu, w ktorym formulujac swoje
intencje oddzialywa aktywnie na jego zmiang. Gtoéwnymi taktykami
socjalizacyjnymi ludzi usitujacych przedostac si¢ z rynku edukacyjnego
do rynku pracy sg zindywidualizowane, nieformalne taktyki prowadzace
do zachowan proaktywnych i innowacyjnych. Jak wykazuja badania
(Morrison, 1993) istnieje zwigzek miedzy proaktywnos$cig jakosci pro-
cesu socjalizacji mierzonej migdzy innymi wskaznikiem intensywnosci
poszukiwania relewantnych informacji, a sukcesem kariery (otrzymaniem
pracy, zaangazowaniem (commitment), satysfakcja z pracy i z zycia
oraz spoteczng oceng wartosci rynkowej jednostki okreslanej mianem
,.kapitatu personalnego” (zob. Banka, 2005).

Jako$¢ procesu socjalizacji do rynku pracy zalezy nie tylko od spon-
tanicznie inicjowanej przez jednostke adaptacji poprzez poszukiwanie
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informacji, ale takze spontanicznie inicjowanej adaptacji poprzez rozwdj
uczuc i facylitacj¢ adaptacji do ,,nieznanego”. Jednostka w okresie wscho-
dzacej dorostosci to nowicjusz organizacji rynku pracy, ktory aktywnie
moze oprocz poszukiwania informacji rozwijaé¢ w réznych kontekstach
zycia spolecznego swoja sfer¢ uczu¢, dzigki ktérej moze nastgpowac
budowanie zaleznosci spolecznych i negocjowanie warunkow przyjecia
do pracy (Ashford i Black, 1996).

Proaktywne poszukiwanie informacji zwrotnych

Druga wazng domeng zachowan proaktywnych z punktu widzenia
tranzycji rozwojowej z rynku edukacyjnego do rynku pracy jest zestaw
zachowan zorientowanych na poszukiwanie informacji dotyczacej tego,
czego otoczenie oczekuje 1 jaki jest stopien dopasowania podmiotu
poszukujacego pracy do oczekiwan rynku. Innymi stowy, efektywne
tranzycje rozwojowe zalezg od intensywnosci 1 jako$ci monitorowania
przez jednostke blizszego 1 dalszego srodowiska. Jak zauwazaja Ashford
i Cummings (1983) aktywnos$¢ jednostki w zakresie pozyskiwania
potrzebnych dla taktyk rozwojowych informacji o niej samej moze
zmierza¢ w dwoch kierunkach. Po pierwsze, jednostka moze pozyski-
wa¢ informacje o sobie pytajac innych, co o niej sadzg (inquiring). Po
drugie, moze inferowac potrzebne jej informacje z obserwacji kontekstu
i reakcji spotecznych na jej zachowania (monitoring).

Informacja zwrotna jest niezwykle cennym zasobem rozwojowym
jednostki, poniewaz pomaga uruchamia¢ i wspiera¢ motywacje 0sia-
gnie¢. Ludziom bardzo trudno jest formutowac cele, ktore chcg osiagnaé
oraz precyzyjnie okresli¢ poziom aspiracji, gdy dziataja w warunkach
tak duzej niepewnosci, jak absolwenci uczelni, ktorzy jako nowicjusze
nie maja ,,bladego” pojecia o organizacji rynku pracy na wszystkich
niemal jego szczeblach. Poszukiwanie wigc informacji o samej organi-
zacji 1 informacji zwrotnej o wlasnej osobie jest naturalnym dgzeniem
jednostki do zapanowania nad niepewno$cig. Osoby proaktywne cenig
sobie wyzej kazda informacje, a szczeg6lnie informacje zwrotng, niz
osoby nie proaktywne.

Aktywne poszukiwanie informacji zwrotnej jest bardziej charaktery-
styczne dla 0sob zorientowanych na uczenie si¢ (learning-goal oriented)
niz dla 0s6b o orientacji dziataniowej (performace-goal oriented), gdyz,
jak dowodzg VandeWall i Cummings (1997) pierwszy typ osobma ten-
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dencje do rozwoju kompetencji poprzez rozwo6j nowych zdolnosci i pano-
wania nad sytuacja, a drugi bedac nastawiony na wykonywane roli wyka-
zuje tendencj¢ do demonstrowania i wartosciowania wlasnej kompetencji
poprzez poszukiwanie pozytywnych ocen i unikanie negatywnych sagdow.

Automarketing poprzez sprzedaz idei i budowanie
sieci wsparcia

Wazng domeng ujawniania si¢ zachowan proaktywnych jest sfera autore-
klamy i budowania sieci wsparcia. Proaktywno$¢ polega na wychodzeniu
przez jednostke z jej ideami do $Srodowiska, na promowaniu obrazu wta-
snej osoby w najrozniejszych uktadach spotecznych i budowaniu sieci
wsparcia. Jednostki proaktywne potrafig nie tylko przedstawia¢ swoje
poglady, ale rowniez maja zdolnos$¢ zarazania swoimi ideami innych
ludzi. Krokiem wstepnym do sprzedawania swoich idei w otoczeniu
spotecznym jest jego obserwacja uruchamiajgca zrozumienie gotowo-
$ci srodowiska spotecznego do otwierania si¢ na gloszone informacje
1 stopnia przyjaznos$ci wykazywanych nan reakcji (Duton i Ashford,
1993). Aktywna obserwacja i ocena przyjaznosci kontekstu spotecznego
jest niezbednym warunkiem bezpiecznego, a przynajmniej zminimalizo-
wanego ryzyka, wrogiego przyjmowania oferowanych przez jednostke
informacji 1 idei jak chociazby tak podstawowych jak autoprezentacja
poprzez CV. Inicjatywe w zakresie obserwowania przyjazno$ci otoczenia
spotecznego mozna uwazac za czes$¢ zestawu zachowan proaktywnych,
ktorych dalszg cze$cig jest sprzedaz wasnych idei i budowanie na ich
bazie sieci wsparcia spotecznego dla realizacji wlasnych celow. Aktywna
i trafna percepcja faktéw spotecznych jest bardzo waznym warunkiem
udanej autoprezentacji w srodowisku.

Innowacja indywidualna i spoleczna

Innowacja jest procesem inicjowania zmiany uzytecznej. Z punktu wi-
dzenia tranzycji rozwojowej do rynku pracy jest to proces inicjowania
wlasnej drogi rozwigzania problemu rozwojowego, jakim jest zdobycie
satysfakcjonujacego zatrudnienia. W czasach karier bez granic nie mozli-
we jest rozwigzywanie problemu pierwszej statej pracy starymi metoda-
-mi. Jednostka musi zaczaé od rozpoznania problemu, zdefiniowac go
na nowo i sformutowaé aktywne strategie adaptacyjne. W przypadku
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zadania, jakim jest rozpoczecie kariery zawodowej innowacyjnos¢ nie
moze zatrzymywac si¢ na poziomie jednostki i musi obejmowaé poziom
spoteczny. Kariera, praca i rynek pracy to kategorie spoteczne. Jednost-
ka przygotowujaca si¢ do wejscia na rynek pracy swojg proaktywnosé
innowacyjna musi nakierowywacé nie tylko na wykreowanie swojej
osoby jako atrakcyjnego ,,produktu rynkowego” (zob. Banka, 2005), ale
réwniez wykreowanie sytuacji, w ktorej sa: a) sponsorzy zamierzen, b)
koalicjanci dla generowanych pomystow, ¢) osoby udzielajace wsparcia
(West i Farr, 1990). A wigc innowacja spoteczna jest zestawem zachowan
proaktywnych ukierunkowanych na tworzenie miejsca pracy i jako taka
jest celem przeciwstawnym do ,,zdobycia” miejsca pracy.

Kierowanie karierg

Zachowania proaktywne maja miejsce nie tylko wtedy, gdy ludzie
zamiast pasywnosci wybieraja inicjatywe i interwencj¢ w Srodowi-
sko, ale rowniez wtedy, gdy swoja karier¢ spostrzegaja z perspektywy
agenturalnej (agent). Jej gtownym wyrdznikiem jest Swiadomos¢ bycia
podmiotem, ktéry dokonuje dziatan w pozadanym dla siebie kierunku
zamiast pasywnie czekac i reagowac na zmiany pochodzace z zewnatrz.
Wspotczesny rodzaj karier zwany ,.karierami bez granic” (boundaryless
careers) (Arthur i Rosseau, 1996; Banka, 2005) wymusza proaktywne
kierowanie karierg nie tylko w grupie nowicjuszy, a wigc 0sob usitujacych
przej$¢ z rynku edukacyjnego do rynku pracy w okresie wschodzace;j
dorostosci, ale rowniez w pozostatych grupach wiekowych. Problemem,
wyznacznikiem wagi proaktywnosci w kierowaniu kariera jest dynamika
wspoltczesnych karier. W ciggu zycia jednostka przechodzi wspotczesnie
przynajmniej przez pi¢¢ zmian kontraktoéw zatrudnieniowych. A zatem
dtugos¢ minicyklu kariery (cyklu zatrudnienia mierzonego dtugotrwa-
toscig zrealizowanego kontraktu zatrudnieniowego — fenure) wynosi
od 5 do 7 lat (zob. Banka, 2005). Wynika z tego szereg konsekwencji
dla psychicznego i behawioralnego nastawienia ludzi, ktorych celem
zyciowym jest aktywno$¢ zawodowa (podstawowy wyroznik zdrowia
psychicznego), a nie bierno$¢ zawodowa (podstawowy wskaznik wyklu-
czenia spotecznego i niepetnosprawnosci). Osoby proaktywne sg zaanga-
zowane w karier¢ bez granic, ktorej zewnetrznym wyréznikiem jest prze-
chodzenie od jednego cyklu zatrudnieniowego do drugiego, natomiast



36 AUGUSTYN BANKA

wyrdznikiem psychologicznym jest: przejmowanie odpowiedzialno$ci za
wlasny rozwoj. Przejawia to si¢ w takich zachowaniach proaktywnych,
jak tworzenie i odtwarzanie wlasnego kapitatu psychicznego, tworzenie
sieci wsparcia spotecznego dla wlasnego rozwoju (Banka, 2005; Mirvis
i Hall, 1996). Ogolnie biorgc, Claes i Ruiz-Quintanilla (1998) na pod-
stawie swoich badan wyrdznili cztery rodzaje proaktywnych zachowan
zwigzanych z efektywnym kierowaniem karierg: 1 —planowanie kariery,
czyli inicjatywa przejawiajgca si¢ we wprowadzaniu zmian w swojej
karierze; 2 — rozwdj zdolnosci, czyli inicjatywa prowadzaca do udo-
skonalania mozliwos$ci wykonywania roznych zadan; 3 — zachowania
konsultacyjne, czyli inicjatywa w zakresie poszukiwania informacji,
porady lub pomocy u innych ludzi; 4 — zachowania w sieci spotecznych
interakcji (networking behavior), czyli inicjatywa zmierzajaca do budo-
wania sieci powigzan interpersonalnych, w ramach ktorych poszukiwane
sg relewantne informacje, porady oraz pomoc.

Radzenie sobie ze stresem i budowanie odpornosci psychicznej

Zachowania proaktywne w radzeniu sobie ze stresem i w budowaniu
odpornosci psychicznej sa bardzo waznym wymiarem proaktywnosci
w karierze, i pojawiajg si¢ one wtedy, gdy jednostka podejmuje dziatania
wyprzedzajace potencjalne zdarzenia stresogenne, aby zabezpieczy¢
si¢ przed ich skutkami, gdy juz si¢ pojawiag. Proaktywne zachowania
w radzeniu sobie ze stresem kariery sg zatem budowaniem odpornos$ci
psychicznej na przeciwnosci losu (resilience), prewencyjng adaptacja
do obciazen psychicznych jako nieuniknionych konsekwencji podej-
mowania kariery. Aspinwal 1 Taylor (1997) wymieniaja pi¢¢ stadiow
proaktywnego procesu radzenia sobie (proactive coping). Pierwszym
jest akumalacja zasobow (resource accumulation), na ktérg sktadajg sie
takie kompetentne zadania, jak gromadzenie rezerw czasowych, finanso-
wych, spotecznych czy w postaci zdolnosci intelektualnych. Drugim jest
wyostrzenie uwagi (attention recognition) na wykrywanie w $srodowisku
mozliwych zagrozen. Trzecim jest ocena poczatkowa (initial appraisal),
ktéra skierowana jest z jednej strony na aktualne zdarzenia 1 stresory,
a z drugiej na stresory potencjalne zdarzenia i stresory. Czwartym sg
wstepne wysitki w zakresie radzenia sobie (preliminary coping) w celu
zminimalizowania obcigzenia zgodnie z zasada ,,co moge zrobic¢?”.
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Ostatnim jest wypracowanie i wykorzystanie sprze¢zenia zwrotnego
(elicit and use feedback) sprawdzajace to, jak zdarzenie rozwija si¢, czy
podjete wysitki odniosty dobry skutek i jaka z tego wynika nauka dla
potencjalnych stresorow.

Pozycje skali

Z dokonanego wyzej przegladu domen zachowan proaktywnych
wynika, ze na poziomie ogélnych konstruktow teoretycznych sa one
roztaczne, natomiast na poziomie konkretnych zachowan proaktyw-
nych wyraznie wzajemne si¢ naktadajg. Dotyczy to takich konkretnie
zachowan proaktywnych, jak poszukiwanie informacji czy poszukiwanie
i budowanie sieci wsparcia spotecznego. Poszukiwanie informacji jest
kategorig inicjatywy wystepujacg niemal we wszystkich domenach za-
chowan zwiagzanych z efektywna kariera. Podobnie jest z budowaniem
sieci wsparcia W zwiagzku z tym, w procedurze formutowania pozycji
skali przyjeto uproszczong aprioryczng taksonomi¢ najwazniejszych
grup zachowan proaktywnych.

Pierwszg wyrozniong grupg zachowan proaktywnych jest ,,proak-
tywnos$¢ ogolna”, polegajaca na budowaniu schematu wtlasnej osoby
odpornej na zagrozenia, przeciwnosci, czastkowe niepowodzenia,
elastycznej 1 otwartej na zmiany. Ten czynnik okresla zestaw pytan, w
ktorych badani majg oceni¢ swoja ogélng dyspozycje do proaktywnosci,
takie jak: Gdziekolwiek jestem, staram si¢ by¢ sitg konstruktywng zmian
korzystnych dla mojej kariery. Zawsze poszukuj¢ lepszych sposobow
na zrobienie kariery. Nie jest wazne, jakie sg szanse powodzenia mojej
kariery, bowiem jezeli w co$ wierze realizuj¢ to. Jezeli widzg cos, co
w moich relacjach ze $wiatem moze zaszkodzi¢ mojej karierze, to staram
si¢ to zmieni¢. Broni¢ wlasnych pomystow na zrobienie kariery nawet
wtedy, gdy wzbudzaja one sprzeciw innych.

Druga wyrdzniong grupa zachowan proaktywnych jest ,,proaktyw-
no$¢ w poszukiwaniu informacji”. W tej grupie znajduja si¢ pytania,
takie jak: Staram si¢ by¢ jak najlepszy(a) w tropieniu okazji, ktore po-
moglyby mi rozpoczac¢ kariere. W sprawach zwigzanych z mozliwos$cig
zatrudnienia dzwoni¢ do wszystkich mozliwych przyjaciot i znajomych.
Staram si¢ regularnie czytac i przegladaé prase zamieszczajacg anonse
o poszukiwanych pracownikach. Regularnie czytam i studiuje artykuty
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oraz inne publikacje o stanowiskach pracy, na ktore poszukiwani sg
pracownicy.

Druga wyrdzniong grupa zachowan proaktywnych jest ,,proaktyw-
no$¢ w nawigzywaniu kontaktéw i budowaniu sieci wsparcia”. Ten zbior
zachowan proaktywnych okresla aktywno$¢ jednostki ukierunkowang
na $rodowisko spoteczne, kontaktowanie si¢ z przyjaciotmi, znajomy-
mi, osobami wptywowymi i rodzing. W tej grupie znajduja si¢ pytania,
takie jak: Wierze, ze spotkam ludzi, ktorzy pomogg mi w rozpoczgciu
i zrealizowaniu kariery. Staram si¢ zdoby¢ jak najwigcej kontaktow,
ktore dawatyby mi uzyteczne w dalszej karierze referencje. Staram si¢
odwiedza¢ ludzi, ktorzy w jakimkolwiek stopniu sg w stanie pomdc mi
w karierze. Staram si¢ tak organizowa¢ kontakty z ludzmi pomocnymi
w mojej karierze, aby ich liczba stale rosta. W sprawach zwiazanych
z mozliwo$cig zatrudnienia dzwoni¢ do wszystkich mozliwych przyja-
ciot 1 znajomych. Staram si¢ utrzymywac kontakt lub zapoznawac si¢
z agencjami doradztwa personalnego. Staram si¢ nawigza¢ kontakty
z przedstawicielami firm.

Trzecig wyrdzniong grupg zachowan proaktywnych jest ,,proaktyw-
no$¢ w podtrzymywaniu komfortu psychicznego”. Ten zbiér zachowan
proaktywnych okres§la aktywnos¢ jednostki ukierunkowang na budo-
wanie odporno$ci psychicznej wykorzystywanej w sieci wsparcia spo-
tecznego. W tej grupie znajdujg si¢ pytania, takie jak: Kiedy rozpytuje
ludzi o informacje zwiazane z r6znymi mozliwo$ciami zatrudnienia si¢,
staram si¢ nie czu¢ zaklopotania. Codziennie staram si¢ poprzez rdézne
kontakty wzmacnia¢ swoja wiar¢ w szans¢ rozwoju mojej kariery.

Staram si¢ stucha¢ wskazowek ludzi, z ktérymi nawigzate(a)m
kontakt w zwigzku z moimi poszukiwaniami pracy.

Poczatkowo sformutowanych zostato okoto 50 stwierdzen powig-
zanych logicznie z czterema wymienionymi wyzej grupami zachowan
proaktywnych w karierze. Ostateczna lista pozycji zaliczonych do skali
badawczej obejmuje dwadziescia sze$¢ stwierdzen, przy czym wszystkie
sg o charakterze pozytywnym.

OSTATECZNA LISTA STWIERDZEN SKALI ZACHOWAN
PROAKTYWNYCH W KARIERZE

1. Wciaz poszukuje nowych sposobow na zwigkszenie szans rozwoju
mojej kariery.
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15.

16.

17.

18.

19.

20.
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Gdziekolwiek jestem, staram si¢ by¢ sitg konstruktywna zmian ko-
rzystnych dla mojej kariery.

Codziennie staram si¢ poprzez roézne kontakty wzmacnia¢ swoja
wiar¢ w szans¢ rozwoju mojej kariery.

Nie ma nic bardziej ekscytujacego niz obserwowanie jak moje po-
mysly zrobienia kariery stajg si¢ rzeczywistoscig.

Jezeli widzg co$, co w moich relacjach ze $wiatem moze zaszkodzié
mojej karierze, to staram si¢ to zmienié.

Broni¢ wlasnych pomystow na zrobienie kariery nawet wtedy, gdy
wzbudzajg one sprzeciw innych.

Staram si¢ by¢ jak najlepszy(a) w tropieniu okazji, ktére pomogtyby
mi rozpoczg¢ kariere.

Nie jest wazne, jakie sg szanse powodzenia mojej kariery, bowiem
jezeli w co$ wierzg realizuje to.

Staram si¢ rozpozna¢ okazj¢ na dtugo przed tym, kiedy zauwazaja
inni.

Zawsze poszukuje¢ lepszych sposoboéw na zrobienie kariery.
Wierze, ze spotkam ludzi, ktérzy pomoga mi w rozpoczeciu i zreali-
zowaniu kariery.

Staram si¢ odwiedza¢ ludzi, ktoérzy w jakimkolwiek stopniu sa
w stanie poméc mi w karierze.

Staram si¢ zdoby¢ jak najwiecej kontaktow, ktore dawalyby mi
uzyteczne w dalszej karierze referencje.

Staram si¢ tak organizowa¢ kontakty z ludzmi pomocnymi w mojej
karierze, aby ich liczba stale rosta.

Staram sig¢ cierpliwie i wyczerpujaco informowac wszystkich o tym,
o0 jaka karier¢ i pomoc mi chodzi.

Staram si¢ jak najczesciej pytac przyjaciot o rade jak i gdzie poszu-
kiwa¢ pracy.

Staram si¢ rozmawia¢ z dalsza i blizsza rodzing o mojej karierze jak
najczesciej.

Staram si¢ podaza¢ sladem ludzi, ktorzy odniesli sukces w karierze
bliskiej moim zainteresowaniom.

Staram si¢ stucha¢ wskazowek ludzi, z ktérymi nawigzate(a)m kon-
takt w zwigzku z moimi poszukiwaniami pracy.

Kiedy rozpytuj¢ ludzi o informacje zwigzane z ré6znymi mozliwo-
$ciami zatrudnienia si¢, staram si¢ nie czu¢ zaklopotania.



40 AUGUSTYN BANKA

21. W sprawach zwigzanych z mozliwos$cig zatrudnienia dzwoni¢ do
wszystkich mozliwych przyjaciot i znajomych.

22. Staram si¢ regularnie czytaé i przegladaé pras¢ zamieszczajacg anonse
o poszukiwanych pracownikach.

23. Regularnie czytam i studiuj¢ artykuty oraz inne publikacje o stano-
wiskach pracy, na ktére poszukiwani sg pracownicy.

24. Przygotowuje i stale modernizuje swoje CV, by moc przestaé go
potencjalnym pracodawcom.

25. Staram si¢ utrzymywac kontakt lub zapoznawac si¢ z agencjami
doradztwa personalnego.

26. Staram si¢ nawigza¢ kontakty z przedstawicielami firm.

Przebieg i wyniki badan

Badania przeprowadzone zostaly na grupie 507 os6b. Osobami badanymi
byli studenci studidw dziennych z ostatnich dwdch lat UJ w Krakowie
1 UMK w Toruniu. Osoby wypetiajace kwestionariusz miaty zadanie
postepowac wedhug ponizszej instrukc;ji:

Ponizej znajduje si¢ lista zachowan, jakie podejmuje wigkszo$¢ 0sob
konczacych studia i usitujacych rozpoczac¢ karier¢ zawodowa. Przeczytaj
uwaznie kazdg z pozycji i na zamieszczonej nizej skali zaznacz t¢ odpo-
wiedz, ktéra najbardziej odpowiada Twoim reakcjom, przekonaniom i
odczuciom. Na 7 stopniowej skali cyfra 1 — oznacza ,,calkowicie si¢ nie
zgadzam”, a cyfra 7 — ,,calkowicie si¢ zgadzam”.

Otrzymane wyniki badan poddano analizie czynnikowej. Pierwszym
zrealizowanym krokiem byto wytypowanie optymalnej liczby czynnikow
do dalszych obliczen. W tym celu postuzono si¢ testem osypiska Cattella
(Ortowski, 2002). Test ten jednoznacznie wykazal, ze optymalng strukturg
czynnikowg skali bedzie struktura czteroczynnikowa.

Test osypiska wstepnie potwierdzit wczesniejsze intuicje, iz ogot
zachowan proaktywnych specyficznych dla ustanowienia i podtrzymania
kariery mozna pogrupowac na cztery czynniki.

W drugim kroku obliczone zostaty tadunki czynnikowe i na ich
podstawie pogrupowano pozycje skali do poszczegdlnych czynnikow.
Do wyodrgbnienia czynnikéw oraz wyboru najlepszych pozycji uzyto
analizy czynnikowej (Gorsuch, 1997) wedlug gtéwnych sktadowych,
wykorzystujac w tym celu pakiet CSS Statistica (Ortowski, 2002). Cztery
gléwne czynniki wyjasniaja 63 wariancji, co jest warto$cig niezwykle
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Test osypiska Cattella dla skali Proaktywnosci w Karierze (N=507).

wysoka. Nadspodziewanie empirycznie i matematycznie wyodrgbnione
czynniki w petni potwierdzity stuszno$¢ zatozen apriorycznego pogru-
powania ogo6tu zachowan proaktywnych w karierze na cztery zbiory.

Alfa Cronbacha dla catosci skali jest bardzo wysoka, bo wynosi
.941. Swiadczy to o wysokiej rzetelnosci skali. Warto$é wspotczyn-
nikow rzetelnosci Alfa Cronbacha dla poszczegolnych pozycji waha
sie¢ w granicach od .496 do .810. Zadna z pozycji skali nie osiagneta
warto$ci ponizej .40, a wigc takiej, ktora eliminowalaby jej zaliczenie
do ostatecznej wersji skali.

Tabela 1. Wartosci wiasne dla Skali Zachowan Proaktywnych

w Karierze
W. witasna Warianc. W. witasna %
1 10.68241 41.08618 10.68241 41.08618
2 2.602539 10.00976 13.28495 51.09595
3 2.07409 7.977271 15.35904 59.07322

4 1.022534 3.932825 16.38157 63.00604
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OSTATECZNA POSTAC SKALI ZACHOWAN
PROAKTYWNYCH W KARIERZE

Najwigksza czg§¢ wariancji wyjasnia czynnik pierwszy nazwany
,.proaktywnos$cig ogélng”. Znalazto si¢ w nim 10 pozycji opisujacych
inicjatywe socjalizacyjna, skierowang na budowanie schematu wtasnej
osoby skupionego wokot centralnego celu, jakim jest ,,pozytywny karie-
ryzm”. Czynnik, w ktorym znalazty sie pozycje 2, 3,4, 1,7, 6, 10, 9, 8,
15 mozna uwazac¢ za najbardziej zblizony do ogdlnej i trwatej tendencji
osobowosciowej do reagowania proaktywnego w kazdej sytuacji. La-
dunki czynnikowe pozycji wchodzacych w sktad czynnika pierwszego
wahaja si¢ w granicach od .614 do .766. Skumulowany wskaznik dla
czynnika pierwszego wynosi 41%. Bardzo wysokie sa wspotczynniki
rzetelnosci pozycji Alfa Cronbacha i wynosza od .513 do .666. Czynnik
pierwszy jest w najwyzszym stopniu skorelowany z czynnikiem trzecim
(.649), a najmniej z czynnikiem (.42).

Tabela 2. Korelacje migdzy czynnikami skosnymi

Skupienie zmiennych z réznymi tadunkami

1 2 3 4
1 1.0000 4205 6495 5514
2 4205 1.0000 4254 5406
3 6495 4254 1.0000 7830
4 5514 5406 7830 1.0000

Czynnik drugi nazwano ,,proaktywnos$cig poznawcza”, ktora jest
inicjatywa podmiotu skierowang na poszukiwanie informacji. Czyn-
nik drugi, w ktérym znalazty si¢ pozycje 25, 24, 23, 22, i 26 wyjasnia
10% wariancji wynikow podnosi wskaznik wyjasnionej wariancji dla
catosci skali do 51%. W czynniku drugim znalazlo si¢ pige¢ pozycji,
ktérych tadunki czynnikowe wahaja si¢ w granicach od .743 do .808, a
wspotczynniki rzetelnosci A/fa Cronbacha od .486 do .565. W czynniku
tym przewazaja przekonania, ze jednostka stale poszukuje informacji
o $srodowiskach, od ktorych zalezy rozwoj kariery i dalsze przesytanie
informacji o potencjalnych kandydatach do pracy.
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Czynnik trzeci nazwano ,,proaktywno$cig w budowaniu sieci wspar-
monitorowania srodowiska spotecznego i traktowania go jako facylitatora
wlasnej kariery. Pie¢ pozycji sktadajacych sie na czynnik trzeci wyjasnia
8% wariancji wynikow testu i warto$¢ ta podnosi wariancj¢ wyjasniona
dla catosci skali do 59%. Ladunki czynnikowe pozycji wchodzacych w
sktad czynnika trzecie wahajg w granicach od .653 do .810, natomiast
wspotczynniki rzetelnosci od .542 do .755. Czynnik trzeci jest wysoko
skorelowany z czynnikiem pierwszym (.64), a stosunkowo stabo skore-
lowany z czynnikiem drugim (.42).

Czynnik czwarty nazwano ,,proaktywnoscia w budowaniu komfortu
psychicznego” i sktadajg si¢ na niego pozycje 17, 16, 19, 20, 18, 21.
Owych sze$¢ pozycji wyjasnia 4% wariancji, podnoszac wyjasnio-
ng wariancj¢ dla catosci skali do 63%. Pozycje czynnika czwartego
wskazuja na inicjatywe podmiotu w zakresie zdolno$ci budowania
kapitatu spotecznego z myslg o wzmacnianiu zdolnoS$ci radzenia sobie
ze stresem i z my$lg o mozliwosci wykorzystywania sieci wsparcia do
rozwigzywania problemu zatrudnienia. Stwierdzenia sktadajace si¢ na
pozycje czynnika czwartego majg tadunki czynnikowe wahajace si¢ w
granicach od .496 do .675, a wspotczynniki rzetelnosci Alfa Cronbacha
w granicach od .458 do .636. Czynnik czwarty jest najwyzej skorelowany
z czynnikiem trzecim (.78), a najnizej z czynnikiem drugim (.54).

PROGI OCEN DLA SKALI ZACHOWAN
PROAKTYWNYCH W KARIERZE

Sposob oceny wielkosci wyniku uzyskanego przez osobe w Skali Pro-
aktywnosci w Karierze (SZPKOG) (26 itemy) wyznaczono przez obli-
czenie progdw ocen metoda odchylen standardowych. Dla 26 pozycji
1 N=507 poszczegblne wartosci wyniosty: wynik maksymalny 182, wy-
nik min. 26. Sko$no$¢ wyniosta .32, a kurtoza -.26. Wartosci wynikoéw
uzyskane w tescie przez poszczegdlne osoby i przeliczone na wartosci
standaryzowane mieszczg si¢ w granicach od 3.07 do -2.3. Btad standar-
dowy pomiaru w tescie dla sko$nosci 2.8, a dla kurtozy -1.1. Oznacza
to, ze 99% wszystkich wynikoéw osob badanych miesci w przedziale 3
odchylen standardowych wokot $redniej. Pierwszym krokiem wyznacze-
nia progow oceny jest zdefiniowanie 95% przedzialu ufnosci dla wartosci
$redniej. Dolna granica 95% przedzialu ufnosci osiagneta warto$é 90,
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a gorna granica—95. Przedziat wynikéw w granicach od 90 do 95 jest tym
przedziatem, w ktorym wszystkie uzyskane wyniki w skali SSWPDZ sa
traktowane jako $rednie. Przedziat ten jest podstawa wyj$ciowa wyzna-
czenia nastgpnych progdéw skali. Wartosci ponizej jednego odchylenia
standardowego wynoszace dla skali SZPKOG Sd=29 tworza w efekcie
nastepujace progi ocen:

Tabela 3. Progi ocen skali SZPK ogolnie
(dla 24 pozycji tacznie — 2 pozycje zostaty wyeliminowane)

Nr  Przedziaty Ocena Interpretacja stowna
prz. wynikow wynikow
1. pow. 153 Bardzo wysokie Wyniki $wiadczg o skrajnie wysokim zaanga-

-zowaniu jednostki w zachowania, ktére bedac
skierowane na zmiane jej wtasnego Ja i zmiane
otoczenia, przyblizajg jg do realizacji jej wkasnych
celéw i zadan zwigzanych z ustanowieniem i
rozpoczeciem kariery.

2. 124 — 153 Wysokie Wyniki $wiadczg o bardzo wysokim zaanga-
-zowaniu jednostki w zachowania, ktére bedac
skierowane na zmiane jej wtasnego Ja i zmiane
otoczenia, przyblizajg jg do realizacji jej wkasnych
celéw i zadan zwigzanych z ustanowieniem i
rozpoczeciem kariery.

3. 95-124 Ponadprzecietne Wyniki $wiadczg o ponadprzecietnym zaanga-
-zowaniu jednostki w zachowania, ktére bedac
skierowane na zmiane jej wtasnego Ja i zmiane
otoczenia, przyblizajg jg do realizacji jej wkasnych
celéw i zadan zwigzanych z ustanowieniem i
rozpoczeciem kariery.

4. 90-95 Przecigtne Wyniki $wiadczg o przecigtnym zaangazowaniu
jednostki w zachowania, ktére bedac skierowane
na zmiang jej wiasnego Ja i zmiang otoczenia,
przyblizajg jg do realizacji jej wtasnych celéw i za-
dan zwigzanych z ustanowieniem i rozpoczeciem
kariery.

5. 61-90 Ponizej przecietnej  Wyniki S$wiadczg mniej niz przecietnym zaan-
-gazowaniu jednostki w zachowania, ktére bedac
skierowane na zmiane jej wtasnego Ja i zmiane
otoczenia, przyblizajg jg do realizacji jej wkasnych
celéw i zadan zwigzanych z ustanowieniem i
rozpoczeciem kariery.

6. 32-61 Niskie Wyniki $wiadczg o stosunkowo niskim zaanga-
zowaniu jednostki w zachowania, ktére bedac
skierowane na zmiane jej wtasnego Ja i zmiane
otoczenia, przyblizajg jg do realizacji jej wkasnych
celéw i zadan zwigzanych z ustanowieniem i
rozpoczeciem kariery.
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7. pon. 32 Bardzo niskie
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Wyniki $wiadczg o braku zaangazowania jed-

nostki w zachowania, ktére bedac skierowane
na zmiang jej wkasnego Ja i zmiang otoczenia,
przyblizaja jg do realizacji jej wtasnych celow

i zadan zwigzanych z ustanowieniem

i rozpoczeciem kariery.

Dla 10 pozycji czynnika I (Proaktywnos¢ Ogolna) i N=507 wynik
maksymalny wynidst 70, a min. 10. Sko$no$¢ wyniosta .44, a kurtoza
-.17. Wartos$ci wynikow uzyskane w czynniku [ przez poszczegolne osoby
i przeliczone na warto$ci standaryzowane mieszczg si¢ w granicach od
2.99, do -1.84. Btad standardowy pomiaru dla sko$nosci wyniost 3.72,
a dla kurtozy -.73. Dolna granica 95% przedziatu ufno$ci wynosi 31,

gbérna — 34, a Sd=12.

Tabela 4. Progi ocen czynnika | skali — SZPK (dla 10 pozycji czynnika

Proaktywnos¢ Ogolna)

Nr  Przedzialy Ocena

prz. wynikow wynikow

1. pow. 58 Bardzo wysokie
2. 46-58 Wysokie

3. 34 — 46 Ponadprzecietne
4. 32-34 Przecigtne

Interpretacja stowna

Wyniki $wiadczg o skrajnie wysokim zaanga-
¢owaniu jednostki w zachowania skierowane
na zmiane jej wiasnego Ja poprzez budowanie
wewnetrznej sity psychicznej i harmonii,
przyblizajacej jg do realizacji jej wtasnych
celéw i zadan zwigzanych z ustanowieniem

i rozpoczeciem Kariery.

Wyniki $wiadczg o bardzo wysokim zaangazowa-
niu jednostki w zachowania skierowane na zmia-
ne jej wiasnego Ja poprzez budowanie wewnetrz-
nej sity psychicznej i harmonii, przyblizajacej

ja do realizaciji jej wtasnych celéw i zadan
zwigzanych z ustanowieniem i rozpoczgciem
kariery.

Wyniki $wiadczg o ponadprzecietnym zaanga-
-zowaniu jednostki w zachowania skierowane

na zmiane jej wlasnego Ja poprzez budowanie
wewnetrznej sity psychicznej i harmonii, przybli-
zajgcej jg do realizacji jej wtasnych celow i zadan
zwigzanych z ustanowieniem i rozpoczeciem
kariery.

Wyniki $wiadczg o przecietnym zaangazowaniu
jednostki w zachowania skierowane na zmiane
jej wiasnego Ja poprzez budowanie wewnetrznej
sily psychicznej i harmonii, przyblizajacej ja do
realizacji jej wlasnych celéw i zadan zwigzanych
z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.
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5. 20-32 Ponizej przecietnej  Wyniki Swiadczg o mniej niz przecigtnym zaan-
gazowaniu jednostki w zachowania skierowane
na zmiang jej wtasnego Ja poprzez budowanie
wewnetrznej sity psychicznej i harmonii, przybli-
zajgcej ja do realizacji jej wtasnych celéw i zadan
zwigzanych z ustanowieniem i rozpoczeciem
kariery.

6. 8-20 Niskie Wyniki $wiadczg o niskim zaangazowaniu
jednostki w zachowania skierowane na zmiane
jej wtasnego Ja i zmianeg otoczenia poprzez
budowanie wewnetrznej sity psychicznej
i harmonii, przyblizajgcej jg do realizacji
jej wiasnych celow i zadan zwigzanych
z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.

7. pon. 8 Bardzo niskie Wyniki $wiadczg o braku zaangazowania jednost-
ki w zachowania skierowane na zmiang
jej wikasnego Ja i zmianeg otoczenia poprzez
budowanie wewnetrznej sity psychicznej
i harmonii, przyblizajacej jg do realizacji
jej wiasnych celow i zadan zwigzanych
z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.

Dla 5 pozycji czynnika II (Proaktywno$¢ Poznawcza) i N=507
wynik maksymalny wyniost 35, a minimalny 1. Sko$no$¢ wyniosta
-.29, a kurtoza -.64. Warto$ci wynikéw uzyskane w czynniku Il przez
poszczegdlne osoby i przeliczone na warto$ci standaryzowane mieszcza
si¢ w granicach od 1.57 do -2.56. Blad standardowy pomiaru w czynniku
dla skosnosci -2.06, a dla kurtozy -2.26. Dolna granica 95% przedziatu
ufho$ci wynosi 21, a gérna — 23. a Sd=8.

Tabela 5. Progi ocen czynnika Il skali — SZPK (dla 5 pozycji czynnika
Proaktywnos¢ Poznawcza)

Nr  Przedziaty Ocena Interpretacja stowna
prz. wynikéw wynikéw
1. pow. 31 Wysokie Wyniki $wiadczg o bardzo wysokim zaanga-zo-

waniu jednostki w zachowania skierowane na eks-
ploracje srodowiska w celu uzyskania maksimum
informacji i sprzezen zwrotnych przyblizajacych

ja do realizacji jej wlasnych celéw i zadan zwigza-
nych z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.

2. 23-31 Ponadprzecietne Wyniki $wiadczg o wysokim zaangazowaniu
jednostki w zachowania skierowane na eksplo-
racje srodowiska w celu uzyskania maksimum
informacji i sprzezen zwrotnych przyblizajacych
ja do realizacji jej wlasnych celéw i zadan zwigza-
nych z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.



3. 21-23
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Przecietne

Ponizej przecigtnej

Niskie

Wyniki $wiadczg o przecietnym zaangazowaniu
jednostki w zachowania skierowane na eksplo-
racje srodowiska w celu uzyskania maksimum
informaciji i sprzezen zwrotnych przyblizajgcych
ja do realizacji jej wtasnych celéw i zadan zwigza-
nych z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.

Wyniki $wiadczg o niskim zaangazowaniu jed-
nostki w zachowania skierowane na eksploracje
Srodowiska w celu uzyskania maksimum infor-
magji i sprzezen zwrotnych przyblizajgcych jg do
realizacji jej wlasnych celéw i zadan zwigzanych
z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.

Wyniki $wiadczg o braku zaangazowania jed-
nostki w zachowania skierowane na eksploracje
Srodowiska w celu uzyskania maksimum infor-
macji i sprzezen zwrotnych przyblizajgcych jg do
realizacji jej wlasnych celéw i zadan zwigzanych
z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.

Dla 5 pozycji czynnika I1I Proaktywno$¢ w Budowaniu Sieci Wspar-
cia i N=507 wynik maksymalny wyniost 35, a minimalny 5. Sko$no$¢
wyniosta .37, a kurtoza -.71. Warto$ci wynikéw uzyskane w czynniku
III przez poszczegdlne osoby przeliczone na wartosci standaryzowane
mieszczg si¢ w granicach od 2.28 do -1.63. Btad standardowy pomiaru
dla sko$nosci wyniost 3.15, a dla kurtozy -3.05. Dolna granica 95%
przedziatu ufnosci wynosi 16, gérna — 18, a Sd=8.

Tabela 6. Progi ocen czynnika lll skali — SZPK (dla 5 pozycji czynnika
Proaktywnos¢ w Budowaniu Sieci Wsparcia)

Nr  Przedziaty
prz. wynikow

1. pow. 34

2. 26-34

Ocena
wynikow

Bardzo wysokie

Wysokie

Interpretacja stowna

Wyniki $wiadczg o bardzo wysokim zaangazowa-
niu jednostki w zachowania skierowane

na eksploracje srodowiska spotecznego

w celu zbudowania sieci wsparcia umozliwiajgcej
jej realizacji jej wtasnych celéw i zadan zwigza-
nych z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.

Wyniki $wiadczg o wysokim zaangazowaniu
jednostki w zachowania skierowane na eksplora-
cje $srodowiska spotecznego w celu zbudowania
sieci wsparcia umozliwiajgcej jej realizacji jej
wiasnych celéw i zadan zwigzanych z ustanowie-
niem i rozpoczeciem kariery.
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3. 18 -26 Ponadprzecigtne Wyniki $wiadczg o ponadprzecigetnym zaanga-
zowaniu jednostki w zachowania skierowane
na eksploracje srodowiska spotecznego w celu
zbudowania sieci wsparcia umozliwiajgcej jej
realizacji jej wlasnych celéw i zadan zwigzanych
z ustanowieniem i rozpoczeciem kariery.

4. 16-18 Przecigtne Wyniki $wiadczg o przecietnym zaangazowaniu
jednostki w zachowania skierowane na eksplora-
cje srodowiska spotecznego w celu zbudowania
sieci wsparcia umozliwiajgce;j jej realizacji jej wia-
snych celéw i zadan zwigzanych z ustanowieniem
i rozpoczeciem kariery.

5. 8-16 Ponizej przecigtnej ~ Wyniki $wiadczg o niskim zaangazowaniu jed-
nostki w zachowania skierowane na eksploracje
Srodowiska spotecznego w celu zbudowania sieci
wsparcia umozliwiajgcej jej realizacji jej wtasnych
celéw i zadan zwigzanych z ustanowieniem
i rozpoczeciem kariery.

6. pon. 8 Niskie Wyniki $wiadczg o braku zaangazowania jed-
-nostki w zachowania skierowane na eksploracje
Srodowiska spotecznego w celu zbudowania sieci
wsparcia umozliwiajgcej jej realizacji jej wtasnych
celéw i zadan zwigzanych z ustanowieniem
i rozpoczeciem kariery.

Dla 6 pozycji czynnika IV Proaktywno$¢ w Budowaniu Komfortu
Psychicznego w Korzystaniu z Sieci Wsparcia i N=507 wynik maksymal-
ny wyniost 42, a min 5. Sko§no$¢ wyniosta .34, a kurtoza -.28 Wartosci
wynikéw uzyskane w czynniku I1I przez poszczegdlne osoby przeliczone
na wartosci standaryzowane mieszczg si¢ w granicach od 2.7 do -2.02.
Blad standardowy pomiaru w czynniku III dla sko$no$ci wyniost 2.84,
a dla kurtozy -1.18. Dolna granica 95% przedzialu ufnosci wynosi 20,
a gorna — 21, a Sd=8.

Tabela 7. Progi ocen czynnika IV skali SZPK (dla 6 pozycji czynnika
Proaktywnos¢ w Budowaniu Komfortu Psychicznego
w Korzystaniu z Sieci Wsparcia)

Nr  Przedziaty Ocena Interpretacja stowna
prz. wynikow wynikow
1. pow. 37 Bardzo wysokie Wyniki $wiadczg o bardzo wysokim zaangazowa-

niu jednostki w zachowania skierowane
na uksztattowanie wtasnej osobowosci,
umozliwiajgce jej petne korzystanie z sieci
wsparcia na poziomie jak najwiekszych
korzysci i jak najmniejszych kosztow
psychicznych.
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2. 29 -37 Wysokie Wyniki $wiadczg o wysokim zaangazowaniu
jednostki w zachowania skierowane na uksztat-
towanie witasnej osobowosci, umozliwiajace jej
petne korzystanie z sieci wsparcia na poziomie
jak najwiekszym.

3. 21-29 Ponadprzeciétne Wyniki $wiadczg o ponadprzecietnym zaanga-
-zowaniu jednostki w zachowania skierowane
na uksztattowanie wlasnej osobowosci, umozli-
wiajace jej petne korzystanie z sieci wsparcia na
poziomie jak najwigkszych kosztéw psychicznych.

4. 20-21 Przeciétne Wyniki $wiadczg o przecigtnym zaangazowaniu
jednostki w zachowania skierowane na uksztat-
towanie wtasnej osobowosci, umozliwiajace jej
petne korzystanie z sieci wsparcia na poziomie
jak najwiekszych kosztéw psychicznych.

5. 12 -201 Poni;ej przeciétnej  Wyniki $wiadczg o niskim zaangazowaniu jed-
-nostki w zachowania skierowane na uksztatto-
-wanie witasnej osobowosci, umozliwiajgce jej
petne korzystanie z sieci wsparcia na poziomie
jak najwigkszych kosztéw psychicznych.

6. 4-12 Niskie Wyniki $wiadczg o braku zaangazowania jed-
-nostki w zachowania skierowane na uksztatto-
-wanie witasnej osobowosci, umozliwiajgce jej
petne korzystanie z sieci wsparcia na poziomie
jak najwiekszych kosztéw psychicznych.

7. pon. 4 Bardzo niskie Wyniki $wiadczg o braku zaangazowania
jednostki w zachowania skierowane na zmiane
jej wiasnego Ja i zmiane otoczenia poprzez bu-
dowanie wewnetrznej sity psychicznej i harmonii,
przyblizajacej jg do realizacji jej wtasnych celow
i zadan zwigzanych z ustanowieniem i rozpoczeg-
ciem kariery.

MO LIWOCECI WYKORZYSTANIA SKALI ZACHOWAN
PROAKTYWNYCH W KARIERZE

Istniejg trzy mozliwos$ci wykorzystania Skali Zachowan Proaktywnych
w Karierze. Pierwszy sposdb polega na zastosowaniu zestawu 26 stwier-
dzen jako cato$ci. W ten sposob uzyskuje si¢ jeden syntetyczny wskaznik
ogolnych orientacji zachowaniowych jednostki w dazeniu do celu, jakim
jest zaplanowanie i rozpoczecie kariery.

Drugi sposob polega na zastosowaniu zestawu 26 stwierdzen w celu
wydobycia struktury czynnikowej zachowan proaktywnych przyblizajg-
cych jednostke do rozpoczecia kariery. W tym modelu badan uzyskuje
si¢ cztery niezalezne wskazniki. Jeden charakteryzuje proaktywnos$é
og6lng w dazeniu do zaplanowania i rozpoczgcia kariery. Drugi wskaz-
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-nik charakteryzuje proaktywnos$¢ poznawczg osoby badanej w znaczeniu
poszukiwania informacji. Trzeci wskaznik charakteryzuje proaktywnosé
w budowaniu sieci wsparcia w roéznych §rodowiskach spotecznych.
Czwarty i ostatni wskaznik charakteryzuje proaktywno$¢ w budowaniu
komfortu psychicznego i odpornosci na stres. Ten typ analizy pozwala,
po pierwsze, na uzyskanie profilu badz struktur tendencji proaktywnych
przyblizajacych jednostke¢ do realizacji jednego z najwazniejszych
zadan zyciowych, jakim jest ustanowienie i rozpoczgcie Kariery. Po
drugie ten typ analizy pozwala na wskazanie pozioméw aktywnos$ci
(zaangazowania) jednostki w ramach poszczegolnych typow zachowan
ukierunkowanych na realizacj¢ kariery.

Ostatni, trzeci sposob wykorzystania skali Zachowan Proaktywnych
w Karierze polega na zastosowaniu poszczeg6lnych podskal jako nie-
zaleznych testow zaangazowania jednostki w konkretne typy dziatan
przyblizajacych ja do zasadniczego celu zycia, jakim jest kariera zawo-
dowa. Ten ostatni sposob wykorzystania skali moze by¢ zastosowany
badz w sytuacji specyficznych potrzeb, badz w sytuacji okreslonych
ograniczen czasowych w przeprowadzeniu badania przez uzycie pelnego
zestawu pytan.
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