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Regulacyjna funkcja przywiazania do zawodu
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REGULATORY FUNCTION OF COMMITMENT TO PROFESSION

This paper presents the results of the evaluated factor structure of the new Occupational Commitment Scale (OCS)
by A. Banka. The results of the confirmatory factor analysis revealed that the highest match of parameters was
achieved for the model with four-component structure of occupational commitment including affective, continuance
and normative occupational commitment and additional dimension of loyalty commitment. Occupational
commitment constitutes an important component of vocational identity although its varied subject consequences
are currently discussed. The empirical part of the report provides answers to the following question: "How does the
occupational commitment affect the career decisiveness and the attitude to transition from vocational education to
work?”. The study was performed using structured questionnaires based on responses of 366 students graduating
from university. The process of transition from vocational education system to work determines graduates’
professional future. Regression analysis and pair-wise correlations were used for calculations.
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WPROWADZENIE

Na poczatku XX wieku, wraz z rozwojem organizacji
przemystowych i administracji pojawily sie stabilne or-
ganizacje o wielopoziomowych strukturach. Zatrudnie-
nie w tych organizacjach stanowito o stabilizacji kariery
zawodowe]j coraz liczniejszych grup spotecznych. W ra-
mach tych organizacji rozwijano kulture organizacyjna
i tworzono przewidywalne $ciezki awansu zawodowego.
Ktadziono nacisk na przywiazanie do zawodu i zaanga-
zowanie organizacyjne oraz na lojalno$¢ pracownikéw.
Obecnie powstaja nowe wzory karier post-organizacyj-
nych w ramach ktérych przywiazanie do zawodu pelni
nowe, inne niz to dotychczas wskazywano funkcje. Przy-
wigzanie do zawodu jest wyrazem akceptacji regul za-
chowania i norm wykonania zwiazanych z praca w wy-
branym zawodzie. Przywiazanie to wynika ze znajomos§ci
zadan pracy, profesjonalizmu zawodowego i z akceptacji
kosztéw pracy w zawodzie. Jednak Swiat zawoddw, sto-
sunkowo stabilny w pierwszej potowie XX wieku (Hol-
land, 1985) zmienia sie radykalnie a wraz z tymi zmia-
nami wspélwystepuja zmiany spoleczne, ekonomiczne
i polityczne. W sytuacji dynamicznych zmian warunkéw
pracy zawodowej, zmian $wiata zawoddéw oraz zmian
istoty samej pracy, wysoki poziom przywiazania do za-
wodu przestaje by¢ uznawany za determinante sukcesu
zawodowego 1 powodzenia w karierze zawodowej.

W drugiej polowie XX wieku dokonat sie wyrazny
rozdzial zawodow i zadan pracy zwigzanych z branzami
ustugowa i produkeyjna. Klasyczny w psychologii organi-
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zacji podzial érodowisk pracy na przemyst, biuro i prace
w warunkach ekstremalnych (Banka, 2002), wzbogacony
zostal o nowe kategorie §rodowisk pracy, zwiazane z pro-
fesjonalizacja 1 upodmiotowieniem karier zawodowych.
Powstaly nowe zawody 1 specjalnoéci, wymagajace coraz
dtuzszego ksztalcenia a takze stawiajace przed kandyda-
tami do pracy coraz wyzsze wymagania na poczatkach
kariery zawodowe]j. Sa to np. takie zawody jak progra-
mista, tester gier, audytor, broker, coach, fundraiser,
mechatronik, optometrysta 1 wiele innych. W zawodach
tych pracuja ludzie ktérzy poprzez zachowania organiza-
cyjne czesto kreuja efektywna rzeczywisto§¢ biznesowa
w wiekszym zakresie, niz organizacje i ramy struktural-
ne przedsiebiorczo$ci (Banka, 2015). O poziomie zawodo-
wej profesjonalizacji decyduja szybkie tempo innowacji
srodowisk 1 technologii pracy, wzrost zlozonoS$ci pracy,
ogélno$wiatowa konkurencja, czestsze wykorzystywa-
nie pracy zespotowej, ograniczenie nadzoru, zwiekszanie
réznorodnosci kulturowej spotecznego érodowiska pracy.
Profesjonalizm jako przywiazanie (commitment/attach-
ment) jednostek do wybranego przez nich zawodu wywo-
dzi sie z pracy Gouldnera (1958) na temat ,lokalnych” (lo-
cals) wiezi organizacji 1 pracownikow. Wiezi te sprzyjaja
wykorzystaniu aspiracji zawodowych 1 jednostkowych
planéw karier przez zatrudniajace te osoby organizacje.
Ich przeciwienstwem sa wiezi kosmopolityczne (cosmo-
politans), oznaczajace przywiazanie aspiracji kariery do
zawodu-profesji lub specjalnoéci zawodowej. Wskazane
przez Gouldnera (1958) kategorie przywiazania do aspi-
racji zawodowych zwiazanych z karierg i praca wyko-
nywang na rzecz okre§lonej organizacji i przywiazania
do aspiracji zawodowych jako wewnetrznych czynnikéw
obligujacych jednostke do identyfikacji z kariera i zawo-
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dem, umozliwiaja odrdéznienie zaangazowania organiza-
cyjnego od przywiazania zawodowego.

Juz w latach sze$édziesiatych ubieglego wieku zauwa-
zono, ze w odpowiedzi na zmiany globalnej koniunktury,
struktury organizacji czesto projektowane sa na podsta-
wie baz danych i z wykorzystaniem modeli statystycz-
nych a ich stabilnoéé zwiazana jest z efektywno$cia re-
alizacji r6znorodnych celow (Drucker, 1969). W zwiazku
z tymi zmianami organizacje ulegaja przeksztalceniom,
dostosowujac sie do zmiennych warunkéw otoczenia i do
prognoz przyszltych zmian. Zjawisko zmiany struktur
organizacyjnych jest spostrzegane i1 oceniane przez pra-
cownikow 1 ma wplyw na ich zachowania wewnatrz orga-
nizacji. Ma takze wplyw na zachowania ludzi mlodych,
aspirujacych do zawodu, ktérzy coraz czeséciej aktywnie
planuja swoja kariere zawodowa. Aktywne planowanie
kariery oznacza $wiadomy wybdr specjalnoSci w okresie
nauki w szkolach $rednich, §wiadomy wyboér kierunku
studiow zwiazanego z akceptowanym obszarem Swiata
zawodow 1 aktywno§é zawodowa podczas nauki. W takiej
sytuacji zmienia sie kontekst analizy takiej wlasciwosci
ludzi jak przywiazanie do zawodu (Banka, 2007).

Geneza koncepcji przywiazania siega teorii Bowlby’e-
go (1969/2007). Wyrdznia on trzy wzorce przywigzania
(bezpieczne, lekowe-oporujace, lekowe-unikowe) a takze
relacje ktora charakteryzuje dezorganizacja wzorca. Na
przyktad, przywiazanie jako wzorzec bezpieczny, sta-
nowi relacje w ktorej opiekuna lub figure przywigzania
charakteryzuje wrazliwo$¢ na sygnaly podopiecznego
oraz tworzenie 1 egzekwowanie standardéw zachowania
gwarantujacych spelnienie oczekiwan stron. W takiej
relacji podopieczny konstruuje pozytywny obraz Swia-
ta spotecznego, skutecznie reguluje stany emocjonalne,
trafnie spostrzega otoczenie i jest niezalezny, chociaz
zdolny do wspétpracy. Jesli na bazie bezpiecznego wzor-
ca interakcji z opiekunem jednostka nabywa przeswiad-
czenia, iz figura przywiazania jest gotowa zaspokajaé jej
potrzeby, reagowaé na jej sygnaly, a takze nie$¢ pomoc
i ochrania¢, woéwczas tworzy pozytywny, wewnetrzny
model Ja. Model ten pozwala okresli¢ siebie samego jako
osobe zastugujaca na pomoc, zainteresowanie 1 ochrone,
a takze jako osobe warto$ciowa, mogaca polega¢ na so-
bie 1 godng akceptacji ze strony innych (Malina 1 Suwal-
ska, 2012). W sytuacji, gdy relacje miedzy podopiecznym
a opiekunem sa dysfunkcjonalne, co wyraza sie przemoca,
badz agresja, silnym poczuciem leku a takze obojetnoscia,
dochodzi do dezorganizacji wzorca przywiazania. W takiej
sytuacji osoba nie potrafi zachowywaé sie przewidywalny
sposob w okre§lonych sytuacjach i1 cechuje ja tendencja
do sprzecznych dazen (typu unikanie-zblizanie), zacho-
wuje sie agresywnie 1 podatna jest na szereg zaburzen
psychicznych. Biologicznie uwarunkowane wiezi z matka
z okresu wczesnego dziecinstwa stanowia podstawe dla
zapewnienia sobie bezpieczenstwa w relacjach spotecz-
nych w dorostym zyciu. Poczucie bezpieczenstwa sprzyja
podejmowaniu dziatan eksploracyjnych, a te z kolei sa
realizowane zgodnie z dominujacym wzorcem przywia-
zania.

Teoria przywigzania Bowlby'ego (2007) uwypukla
znaczenie do$wiadczen zdobytych w relacjach podopiecz-
nych z opiekunami, ktére prowadza do uksztattowania
sie oczekiwan 1 przekonan (wewnetrzne modele opera-
cyjne) na temat siebie, Swiata 1 relacji miedzyludzkich
(Bowlby, 2007). Liczni badacze analizowali trwalo$¢ wzo-
réw przywiazania w réoznych okresach zycia, od niemow-
lectwa do dojrzewania i dorostosci, réznicujac badanych
z uwagl m.n. na czynniki ryzyka w Srodowisku ro-
dzinnym (McConnell 1 Moss, 2011). Wyniki tych badan
wykazaly, ze czynniki takie jak rozwdd, samotne wy-
chowywanie dziecka, wystapienie w rodzinie choréb za-
grazajacych zyciu, narkomania rodzicow, Smier¢ cztonka
rodziny sprzyjaja formowaniu sie wzorca niestabilnego
1 nieufnego przywiazania. Wedlug badaczy mozliwe jest
wskazanie konkretnych czynnikéw rozwojowych, ktére
wplywaja na ciaglosc¢ 1 nieciaglo$é przywigzania w prze-
strzeni biegu zycia (McConnell i Moss, 2011). Naleza do
nich depresja matki, zachowania antyspoleczne matki,
jej agresja 1 wycofanie. Zwrdcono uwage, ze czulo§é ma-
cierzynska i zaangazowanie w dzialania opiekuncze sa,
gwarantem ksztaltowania sie bezpiecznego typu przy-
wigzania. Zaburzenia relacji przywigzania i ich niesta-
bilnoé¢ miedzy partnerami oraz opiekunami i dzie¢mi
maja zwigzek ze zdolnoScig do radzenia sobie z trudno-
$ciami, ztym samopoczuciem i stresem $rodowiskowym,
$miercia cztonka rodziny, rozwodem, zyciem w ubdstwie
a takze z powaznymi chorobami w rodzinie (McConnell
1 Moss, 2011).

Wraz z upowszechnieniem sie teorii przywigzania
1 rozwojem obszaréw badawczych okazalo sie, ze wzor-
ce przywiazania sa stosunkowo trwate 1 moga dotyczyé
réznych obiektéw przywigzania. Obiektem przywiaza-
nia moze by¢ osoba bliska, ceniona warto$¢, miejsce za-
mieszkania albo miejsce pracy a nawet zawod (Banka,
2007). Jak zauwaza Banka (2007, s. 146) dla dorostych
praca jest glownym zrédlem rzeczywistych 1 dostrzega-
nych kompetencji. Tendencja dorostych do poszukiwania
1 podtrzymywania bliskoéci z figurg przywiazania, jak
réwniez oddalania sie od niej, aby wchodzi¢ w interakcje
1 opanowywac $rodowisko, wyraza sie zaréwno w zwiaz-
kach intymnych, jak rowniez w wydajnej pracy.

PRZYWIAZANIE DO ZAWODU A ZMIANY
CHARAKTERU PRACY

W klasycznych koncepcjach karier zawodowych sukces
zyciowy wiazano z trwala przynalezno$cia do organizacji
zapewniajaca prace 1 umozliwiajaca zdobycie doéwiad-
czenia zawodowego (Super, 1957). Juz definicje poszcze-
gblnych wzordéw kariery wyodrebnionych przez Supera
(1957) wskazywaly réznice miedzy karierami w ramach
organizacji (stabilna, konwencjonalna) a praca prosta,
czasowa, w roznych przedsiebiorstwach, podejmowana
z przymusu ekonomicznego (niestabilna, dwutorowa,
przerywana). Przynalezno§¢ do organizacji oferujacej
uznana, spolecznie role zawodowa a takze stawiajaca
szereg wymagan i obowiazkéw (Banka, 2007) stanowita
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0 pozycji spolecznej jej cztonka. Jednym z zadan organi-
zacji bylo zapewnienie swym cztonkom stabilnego 1 prze-
widywalnego wzorca kariery zawodowe] w przestrzeni
zycia. Paradoksalnie, takie oczekiwania wobec organi-
zacji zaczeto formulowaé juz wéwcezas, gdy dostrzezono
oznaki kryzysu, recesji i reorganizacji modeli funkcjono-
wania zachodnich gospodarek (Drucker, 1969). Drucker
(1969, s. 191) twierdzil, ze organizacje nie istniejg dla
wlasnej korzysci, lecz po to, aby realizowac okreslony cel
spoteczny. Podkres§lal on, ze celem organizacji jest roz-
dziat specyficznych débr wérdd spotecznoéci. Z powodu
zagrozenia recesja mniej uwagi poSwiecal takim celom,
jak trwalo§é i dobra sytuacja finansowa organizacji.
Uwazal, ze to potrzeby spoteczne odgrywaja decydujaca
role w osigganiu sukcesu przez przedsiebiorstwo. Jednak
dziatalno$¢ przedsiebiorstw dotyczy rowniez procesow
wewnetrznych ktore, jak np. procesy zarzadzania, sa na
0g6! podobne.

Istotnym wyzwaniem stojacym przed organizacjami
konca XX wieku byto wedtug Druckera (1969) dazenie
do osiagniecia réwnowagi miedzy celami organizacji
a celami jej cztonkow, ktore opisywano jako oczekiwania,
plany, aspiracje a nawet marzenia. Twierdzono, ze row-
nowaga miedzy celami organizacji a celami jej poszcze-
gblnych czlonkéw zwieksza efektywnoéé pracownikéw
(Drucker, 1969, s. 199). Efektywno$¢ pracownikéw miata
wynika¢ z dobrowolnego podnoszenia wydajnosci pracy
(voluntary effort) w odpowiedzi na spostrzegany wzrost
spotecznej odpowiedzialno$ci organizacji. W ten sposéb
$wiadomo$é probleméw spotecznosci 1 wrazliwe nan re-
agowanie stawaly sie jednym z kluczowych celéw orga-
nizacji. Stawaly sie gwarantem realizacji potrzeb czlon-
kéw organizacji i spotecznosci a takze zapewnialy wzrost
efektywnoéci 1 rozw6j nowych, czesto innowacyjnych ob-
szarow dzialania. Pracownicy w obszarze innowacji mieli
wykonywacé prace wymagajace wiedzy, a nie sily 1 spraw-
nosci manualnej.

W drugiej potowie XX wieku powstaty koncepcje spe-
cjalistycznych $érodowisk organizacyjnych, w ktérych
realizowane sg innowacyjne projekty a organizacje
maja strukture organizacji projektowej badz sieci, kto-
rej skltadnikami nie sg juz state dzialy albo oddzialy, ale
zasoby ludzkie pozyskiwane na zasadzie outsourcingu,
w zalezno$ci od potrzeb wynikajacych z etapéw reali-
zowanego projektu (Senior, 2003, s. 386-391). Powstaja
zespoly projektowe zatrudniajace specjalistow z wielu
branz. Na przyktad, zespoly zajmujace sie doradztwem
biznesowym oferuja klientom usprawnienie funkcji fi-
nansowej firmy i transformacje proceséw biznesowych.
Oferuja tez ushugi doradztwa transakcyjnego, realizujac
finansowe due diligence, dokonujac wycen spélek i ak-
tywow, analizy alokacji ceny zakupu 1 utraty wartoSci,
transakcyjne ustugi podatkowe w tym ich strukturyza-
cje oraz analizy integracyjne itp. Branza ustug wygene-
rowala Srodowiska biurowe o zasiegu globalnym, takie
jak oferta call center, ktéra np. obejmuje takie potacze-
nia wychodzace, jak telefoniczna sprzedaz produktéw
i ustug, umawianie spotkan handlowych, budowa, wery-

fikacja oraz aktualizacja baz danych klientéw, badania
marketingowe, kampanie informacyjne, zaproszenia na
spotkania w tym konferencje prasowe a takze infolinie
stuzace utrzymywaniu pozytywnych relacji z klientami
oraz kreowaniu wizerunku poprzez infolinie informa-
cyjno-sprzedazowe, produktowe, biuro obstugi klientéow
1 help desk. Rozwdj techniki i technologii produkeji oraz
komunikacji, kontroli 1 nadzoru proceséw, spowodowat
istotne zmiany struktur organizacyjnych i co sie z tym
wiaze, powstanie nowych form zatrudnienia oraz szere-
gu nowych zawodow (Frese, 2003).

Wspoélczesnie mozna zaobserwowaé nowe zaleznosci
miedzy poziomem kwalifikacji i kompetencji zawodo-
wych a przebiegiem kariery zawodowe] w przestrzeni
biegu zycia (McConnell 1 Moss, 2011). Wedtug McConnell
1 Moss (2011) przebieg karier zawodowych charaktery-
zuje szereg punktow zwrotnych badz kryzysow. Wsrod
opisywanych zjawisk na plan pierwszy wysuwa sie trud-
no$¢ podjecia stalej pracy wsrod oséb w wieku powyzej
piec¢dziesiatego roku zycia. Trudno$¢ ta wynika zarow-
no z dezaktualizacji ich kompetencji zawodowych, jak
1 ze zmian struktury §wiata zawodow 1 rozwoju nowych
technologii. Zauwazono takze wydluzanie sie aktywnosci
zawodowe]j 0s6b o kompetencjach eksperckich, profesjo-
nalistach z branz w ktérych nabywanie do$wiadczenia
zawodowego wymaga czasu 1 zaawansowanego technolo-
gicznie $srodowiska pracy. Dostrzegana jest tez sytuacja
gwaltownego awansu zawodowego 1 rynkowe sukcesy
poczatkujacych, mtodych pracownikéw, a takze nowych
organizacji (start-up) w obszarze innowacyjnych techno-
logii, takich jak m.in. ecommerce (rynek gospodarki elek-
tronicznej). Przeobrazenia aktywnosci przedsiebiorstw,
profesjonalistéw i1 pracownikéw na rynku pracy przyno-
szg rézne konsekwencje, sposrod ktorych w obszarze psy-
chologii pracy i1 organizacji na pierwszy plan wysunely
sie, wybrane 1 wskazane wyzej, zmiany charakteru re-
lacji wiazacych pracownika z organizacja (Banka, 2007),
zmiany charakteru pracy 1 §wiata zawodow (Ratajczak,
2006; Banka, 2006) oraz zmiany Sciezek 1 modeli karier
zawodowych w przestrzeni biegu zycia (Banka, 2006,
2013; Bynner, 1998; Gottfredson, 1981; Savickas, 1991).

W licznych badaniach zachowan organizacyjnych po-
twierdzono zwiazek jakoéci relacji spotecznych z pozio-
mem zdrowia, poziomem stresu, wypaleniem 1 zaanga-
zowaniem zawodowym (Chirkowska-Smolak, 2012; Day
1 Leiter, 2014; Leiter 1 Patterson, 2014). Zauwazono, ze
wsparcie spoteczne w sytuacji wysokich wymagan, bezpo-
érednio obniza przezywany stres, dziata takze jako bufor
czynnikéw stresu (Lakey 1 Orehek, 2011). W niektérych
badaniach skupiano sie¢ na dysfunkcjonalnych relacjach
spotecznych w miejscu pracy, takich, jak molestowanie
1 mobbing a takze negatywne ustosunkowanie sie do pra-
cy (Cortina, 2008) 1 nieuprzejmos¢ (Andersson 1 Pearson,
1999). Dotychczas za jeden z waznych czynnikéw ksztal-
tujacych relacje interpersonalne uznawano zaangazowa-
nie organizacyjne 1 przywiazanie do zawodu oraz organi-
zacji (Banka, 2007; Chirkowska-Smolak, 2012). Badacze
proceséw organizacyjnych zakladali, ze odpowiedzia na
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negatywne relacje w miejscu pracy jest ksztaltowanie
wérod pracownikéw lojalnoéci organizacyjnej i zaanga-
zowania. Odwotywano sie do zatozenia méwiacego, ze lu-
dzie sq z natury predysponowani do poszukiwania kom-
fortu i1 bezpieczenstwa w relacji z figurg przywigzania.
Dlatego nalezy ksztaltowac¢ kulture 1 klimat organizacji
w taki sposéb, by utrwali¢ bezpieczny wzorzec przywia-
zania. Uksztaltowane w najmtodszych latach przywiaza-
nie ma znaczenie w dorostym zyciu jednostki i sktania
ja do budowania okre$lonego rodzaju zwigzkow z innymi
osobami (Malina i Suwalska, 2012). Z jednej strony przy-
wigzanie traktowano jako wewnetrzny model pracujacy
o postaci uksztaltowanej w dziecinstwie lecz podlegaja-
cy pewnym modyfikacjom, z drugiej strony oczekiwano
tworzenia takich systemow zachowan organizacyjnych,
ktore wspieraé beda powstawanie 1 utrzymywanie sie po-
zadanych wiezi pracownikéw z organizacjami.

PRZYWIAZANIE DO ZAWODU
A ROZWOJ ZAWODOWY

Przywiazanie do zawodu moze wyrazac sie wysokim pozio-
mem zdecydowania juz w sytuacji przejscia z systemu edu-
kacji na rynek pracy i zaangazowaniem w poszukiwanie
pracy w wybranym zawodzie (Banka, 2013). Z perspekty-
wy psychologii przejécie absolwentéw z systemu edukacji
na rynek pracy mozna potraktowaé jako proces poznania
i konstruowania wlasnej tozsamosci oraz tworzenia pla-
néw zyciowych w warunkach niepewnosci. Jest prawdo-
podobne, ze absolwenci i osoby konczace nauke, oceniaja
wlasna sytuacje jako obarczong ryzykiem blednej decy-
zji dotyczacej wyboru pracy i $ciezki kariery. W trudnej
sytuacji znajduja sie absolwenci studiéw wyzszych. Po
pierwsze, wieloletnia edukacja i1 inwestowanie w kapi-
tal wyksztalcenia maja stanowi¢ gwarancje mobilnosci
w $wiecie zawodéw 1 na rynku pracy. Mobilno§é oraz
plastyczno$é stanowia zaréwno atut, jak i zagrozenie. Po
drugie, ogélne kompetencje i specjalistyczne wyksztalce-
nie stwarzaja wrazenie duzych mozliwosci zatrudnienio-
wych 1 dowolno$ci wyboru w sytuacji stabej znajomosci
rzeczywistych wymagan na rynku pracy. Pracodawcy
zazwyczaj oczekuja od kandydatéw konkretnych i przy-
datnych w przedsiebiorstwie umiejetnosci zawodowych
a w mniejszym stopniu poszukuja kogo$, kto deklaruje,
ze moze ,robi¢ wszystko”. Te przeciwstawne oczekiwa-
nia powoduja, ze satysfakcjonujace przejsScie absolwen-
ta uczelni wyzszej na rynek pracy, moze by¢ procesem
diugotrwalym, prowadzacym stopniowo do stanowiska
odpowiadajacego posiadanym umiejetno$ciom i oczeki-
waniom. Jednym z czynnikow wplywajacych na przebieg
procesu tranzycji z edukacji do pracy jest postawa wobec
procesu przej$cia. Obejmuje ona wyobrazenia dotyczace
aktualnych i przyszlych wymagan zwiazanych z poszu-
kiwaniem pracy, kosztow 1 wyrzeczen z tym zwigzanych
oraz obaw. W sktad postawy wchodza réwniez oceny do-
tyczace wlasnych mocnych stron i mozliwosci poradzenia
sobie z trudnym i zarazem kluczowym wyzwaniem sto-
jacym u progu zawodowej dojrzatoSci (Hauzinski, 2012;

2013). O powodzeniu zawodowym decyduja w znaczacym
stopniu zasoby personalne, miedzy innymi zdolnoé¢ za-
trudnieniowa (Banka, 2007), jak 1 przywiazanie do za-
wodu albo decyzyjnoéé zawodowa. Badania decyzyjnosci
zawodowe] prowadzone sa czesto w celu skonstruowania
narzedzi 1 metod umozliwiajacych prognozowanie zdol-
nos$ci do radzenia sobie na rynku pracy (Gunkel 1 wsp.,
2010). Decyzyjnoé¢ w karierze ksztaltowana jest przez
takie cechy osobowosci, jak adaptacja do kariery (care-
er adaptability), optymizm 1 wiedza o karierze. Gunkel
1 wspdtpracownicy (2010) wykazali zwigzki cech osobo-
wosci mierzonych kwestionariuszem Wielkiej Pigtki
z poziomem decyzyjnosci. Stwierdzono nie tylko istnienie
réznic kulturowych wyrazajacych sie nasileniem czyn-
nikéw Wielkiej Piatki, ale 1 wykazano zréznicowanie
konsekwencji wptywu cech osobowos$ci na decyzyjnosé
w karierze wérdd studentéw amerykanskich, chinskich
1 niemieckich (Gunkel 1 wsp., 2010).

Przywiazanie do zawodu mozna zdefiniowaé jako site,
z jaka jednostka podejmuje zobowiazania do pracy w wy-
branym, potwierdzonym w toku edukacji, a nastepnie
wykonywanym zawodzie. Jest przywiazanie do zawodu
zagadnieniem, ktore zwrodcito na siebie uwage psycholo-
géw na poczatku lat sze$cédziesiatych. Z teorii przywiaza-
nia Bowlby’ego mozna wywie$¢ mechanizmy wyjasniaja-
ce to, jak pracownicy spostrzegaja, reagujq 1 radza sobie
ze stresem wynikajacym z relacji interpersonalnych
w pracy (Mikulincer 1 Florian, 1995). Wsparcie 1 opieka
otrzymywana od otoczenia w chwilach stresu, sprzyjaja
uksztaltowaniu sie okreslonych, wewnetrznych modeli
pracujacych, jako trwatego wzoru przywiazania (Hazan
1 Shaver, 1990). Osoby ktore nie dysponuja przewidywal-
nymi i trwatymi Zréodtami wsparcia, rozwijaja lekowy lub
unikajacy styl przywigzania (Hazan i Shaver, 1990) co
ostabia realne wiezi. Osoby te charakteryzuje nadwraz-
liwoéci na oznaki odrzucenia oraz kompulsywna potrze-
ba kontaktéw 1 bliskosci. Taki wzorzec zachowania nie
sprzyja efektywnoéci pracownikéw, gdyz koncentruja sie
oni na zapobieganiu wyobrazanym przez siebie zagro-
zeniom. Stwierdzono, ze osoby o trwalym, bezpiecznym
wzorcu przywiazania nawigzujq silne i pozytywne rela-
cje spoteczne, charakteryzuje je wysoki poziom poczucia
skutecznoéci oraz przekonanie o dostepno$ci wsparcia
w potrzebie (Mikulincer 1 Florian, 1995). W badaniach
potwierdzono zwigzek wzoru przywiazania lekowo-uni-
kowego z takimi cechami, jak obciazenie praca, wyczer-
panie, lek 1 cynizm a takze ze skutecznos$cia. Stwierdzo-
no, ze przywigzanie lekowe koreluje z niegrzecznoScia
1 wypaleniem zawodowym a takze z wygérowanymi za-
daniami.

W klasycznych modelach karier organizacyjnych
rozw(j zawodowy traktowano jako konieczny warunek
jakosci realizowanych zadan zawodowych. Specjalista
byt nim dlatego, ze zdobyte wyksztalcenie, praktyka
1 do$wiadczenia zawodowe wyrdznialy go od aspiran-
tow w zawodzie stopniem niezawodno$ci, poziomem
efektywnoéci 1 do$wiadczeniem gwarantujacym wyma-
gang plastyczno$é. Gottfredson (1981) podkreslata, ze
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osoba oceniajac wlasne mozliwoséci realizacji kariery,
w konfrontacji z wymaganiami i regutami érodowiska
zawodowego, niekiedy zmuszona jest do kompromiséow
i rezygnacji ze zbyt ambitnych zamierzen. Wymagania
zawodowe wyznaczaja, zbidr oczekiwanych od pracowni-
ka kompetencji. Uwage na wymagania zawodowe zwrocit
Bynner (1998) ktéry za podstawowe wskazniki wysokiej
zdolnosci zatrudnieniowej uznat wtasciwosci tozsamosci
zwigzane z umiejetnoscia czytania, pisania oraz liczenia.
Twierdzit on, ze kapital tozsamoéci ma fundamentalne
znaczenie dla powodzenia w procesie przejScia z syste-
mu edukacji na rynek pracy. Z tej perspektywy zdolnosé
zatrudnieniowa wyznacza poziom latwosci znalezienia
pracy, wynikajacy z realiéw rynku pracy w wiekszym
stopniu, niz z subiektywnego poczucia przywigzania
1 zobowiazania do pracy w wymarzonym zawodzie. Pla-
nowanie kariery zawodowej 1 jej realizacja wymagaja
podejmowania szeregu dziatan eksploracyjnych, aktyw-
nego poszukiwania pracy. Stanowisko Bynnera (1998)
uwidacznia réznice miedzy wymaganiami zawodowymi
zwigzanymi z kariera rozumiana jako podjecie jakiejkol-
wiek pracy a wymaganiami stawianymi przed osobami
aspirujacymi do Srodowisk pracy i zawodéw wymagaja-
cych profesjonalizmu.

Poszerzajac teoretyczna perspektywe analizy mecha-
nizmu przywigzania Breakwell (1993) przedstawita pro-
cesualny model tozsamoéci w ktorym wyrdzniono cztery
wymiary tozsamosci: samoocene, ocene wlasnej skutecz-
nos$ci, wyrazisto$¢ oraz cigglo$¢. Wymienione wymiary
tozsamosci wiaza sie z ukladami érodowiska w ktorych
realizowana jest aktywnos$é podmiotu. Przywigzanie jest
uniwersalnym zjawiskiem psychologicznym, co sprawia,
ze jednostka moze tworzy¢ réznorodne wiezi przywigza-
nia (Banka, 2007; Hauzinski 1 Banka, 2013) a wiec moze
przywiazac sie zarowno do wybranych celéw zyciowych,
zawodu, rodziny, jak 1 do $rodowiska organizacyjnego
1 zawodowego. Przywiazanie do zawodu rozumiane jest
jako sita, z jaka jednostka podejmuje zobowigzania
w odniesieniu do wybranego, utwierdzanego w toku edu-
kacji a nastepnie wykonywanego zawodu. Rozréznienie
dokonane przez Gouldnera (1958) na przywiazanie do
aspiracji zawodowych zwiazanych z kariera jako praca
wykonywana na rzecz okre§lonej organizacji a przywia-
zaniem do osobowo$ciowych aspiracji zawodowych obli-
gujacych jednostke do identyfikacji z kariera i zawodem
ukazuje podmiotowe i sytuacyjne uwarunkowania przy-
wigzania. Od tego momentu rozwijane sa dwa kierunki
badawcze (Hauzinski 1 Banka, 2013), pierwszy — zwia-
zany z przywiazaniem lokalnym wytyczyt Sciezke ba-
dan nad przywigzaniem do zawodu znang do dzi$ pod
szyldem ,zachowan organizacyjnych” a drugi — zwigzany
z przywiazaniem kosmopolitycznym, wyznaczyl tradycje
badawcza powiazana z psychologia rozwoju czlowieka,
poszukujaca odpowiedzi na pytanie o to, jak ksztattuje
sie osobowo$é zawodowa jednostek w cyklu zycia (Super,
1972; Holland, 1985).

Bliskie tradycji teorii przywiazania jest rozpatrywanie
przywiazania do zawodu z perspektywy rozwoju tozsa-

moéci zawodowej. Na przyklad Kielhofner (2002) podkre-
$la, ze tozsamo§é zawodowa powstaje na podstawie do-
Swiadczen zawodowych, umozliwia wyrazenie tego, kim
sie jest oraz formutowanie oczekiwan dotyczacych karie-
ry. Tozsamo$é zawodowa wyraza sie w fizycznym, afek-
tywnym, poznawczym oraz duchowym wymiarze natury
ludzkiej w interakeji ze Srodowiskiem instytucjonalnym,
spolecznym, kulturowym w okreslonym czasie i prze-
strzeni w biegu zycia ludzkiego (Unruh, Versnel i1 Kerr,
2002). W tym ujeciu ksztaltowanie tozsamosci zawodowej
jest efektem podmiotowej-sprawczej i skutecznej realiza-
cji zadan zawodowych w okreslonym typie Srodowiska
pracy. Na przyktad Bandura (2006) twierdzi, ze poczucie
sprawstwa oznacza indywidualny wptyw na wlasne funk-
cjonowanie w ramach zyciowych ograniczen. Wspoétczesne
warunki funkcjonowania zawodowego 1 realizacji kariery
zawodowe] oprécz zmiennoS$ci charakteryzuje szereg wy-
mogow 1 ograniczen. Jak podkresla Strykowska (2002)
w tradycyjnych organizacjach tozsamosé zawodowa w du-
zym stopniu byla tozsamos$cia organizacyjng, poniewaz
cztowieka rzadko zmieniatl zaktad pracy lub wrecz cale
swoje zycie zawodowe spedzal w jednej organizacji. Jed-
nakze stosowane przez dynamiczne organizacje formy
zatrudnienia nieuchronnie prowadzg do kryzysu tozsa-
mosci organizacyjnej. Pracownik czesto zmieniajacy swa,
przynalezno$¢ do zespotu zadaniowego, wspdtpracujacy
z ludZmi reprezentujacymi rézne kultury $rodowiskowe,
a nawet narodowe, ma coraz mniej podstaw do trwalej
identyfikacji z grupg spoleczna. Uzasadnione raczej wy-
daje sie méwienie o tozsamoSci profesjonalnej. Tozsa-
moé¢ profesjonalna sprawia, ze jednostka czuje sie przy-
nalezna do okreslonej grupy zawodowej 1 bedzie chciata
wykonywaé swdj zawdd w réznych organizacjach, np.
lekarz moze pracowac¢ w szpitalu, w przychodni, sanato-
rium itd. (Strykowska, 2002, s. 33).

Obserwowanym zjawiskiem jest dynamiczny wzrost
iloéci ustug realizowanych przez przedsiebiorstwa w for-
mie outsourcingu. Qutsourcing obejmuje niemal caly za-
kres dzialalnoéci firm. Dla przedsiebiorstw zlecanie za-
dan na zewnatrz jest zrédtem oszczedno$ci finansowych,
dla pracownikéw jest czesto sytuacja szczegdlnej nie-
zgodnoS§ci miejsca pracy z miejscem zatrudnienia. Pra-
cownicy najemni zatrudniani sg przez firme zewnetrzna,
1 delegowani do miejsca pracy. Dzieje sie tak nie tylko
w handlu i przemys§le, ale i np. w stuzbie zdrowia. Pracow-
nicy coraz czeéciej zatrudniani sg na umowach o dzielo
1 zlecenie, w elastycznym badz cze$ciowym czasie pracy,
w formie pracy dorywczej i na wezwanie. Konsekwencje
tych zmian wyrazaja sie ostabieniem wiezi taczacych
pracownika z zakladem pracy, nizszym poziomem iden-
tyfikacji z zawodem, niskim poziomem lojalno$ci, wyso-
kim poziomem plynnosci kadr, wysokim poziomem stre-
su, przecigzeniem i chorobami (Stasita-Sieradzka, 2010).
Niski poziom zaangazowania organizacyjnego ze strony
pracownikow 1 ograniczanie stalych kosztow zatrud-
nienia po stronie przedsiebiorstw stanowia przyczyne
wzrostu poziomu ryzyka psychospotecznego. Te warunki
pracy wspotwystepuja z monotonig 1 poczuciem bezsen-
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su pracy, przecigzeniem oraz btednym projektowaniem
czasu pracy, niskim poziomem kontroli warunkéw pra-
¢y, zle utrzymywanym wyposazeniem. W takiej sytuacji
moga ksztaltowac sie wérdd pracownikow niekorzystne
postawy wobec organizacji, warunkéw 1 zadan pracy
1 w konsekwencji utrwala¢ lekowe badz unikowe wzorce
przywiazania. Banka (2015) zwraca uwage na podziat
karier zawodowych na kariery organizacyjne i post-orga-
nizacyjne a w odniesieniu do rzeczywistosci spotecznej na
pola kariery typu kariery organizacyjnej/korporacyjnej,
swobodnego przeplywu profesjonalizmu, samozatrudnie-
nia 1 kariery chronicznej elastycznosci. W kazdym z tych
obszaréw kariery przywiazanie do zawodu spelnia rézna
funkcje. Na przyktad, w przypadku karier korporacyj-
nych pracownicy sa nastawieni na pewno§¢ zatrudnienia
i na dluga perspektywe kariery co sprzyja wytworze-
niu przywiazania do zawodu 1 lojalno$ci organizacyjnej
(Banka, 2015). Z kolei kariery typu post-organizacyjnego
w mniejszym stopniu podtrzymuja przywiazanie do za-
wodu oraz organizacji a w wiekszym stopniu ksztaltuja
otwarto§¢ na nowe doswiadczenia i samoskutecznosé.

Zaangazowanie w prace (job involvement) 1 zaanga-
zowanie organizacyjne (organizational commitment)
stanowig rozwiniecie klasycznych koncepcji przywigza-
nia poprzez zastosowanie ich w kontekscie zachowan
organizacyjnych pracownikéow. Hazan i Shaver (1990)
jako jedni z pierwszych badaczy wykorzystali teorie
przywiazania odno$nie zachowan pracownikéw w $rodo-
wisku pracy. Dowiedli, ze np. bezpieczny wzorzec przy-
wigzania koreluje dodatnio z zadowoleniem z réznych
aspektow pracy, z poczuciem kompetencji 1 oceng zadan
pracy jako wyzwaniem. Z kolei osoby charakteryzujace
sie unikowym wzorcem przywiazania czes$ciej] martwia
sie mozliwoécig odrzucenia przez wspotpracownikéw 1
poszukuja oznak akceptacji. Jak zauwaza Banka (2007,
s. 149) ludzie moga by¢ gteboko zaangazowani w prace
lub przeciwnie, moga by¢ z niej psychicznie wyalieno-
wani. Stopien zaangazowania lub wyobcowania z pracy
wplywa na jakosé¢ bilansu doéwiadczen zyciowych jed-
nostki. Stan zaangazowania powoduje wtaczanie central-
nych aspektéw Ja jednostki w jej aktywnos$é zawodowa,
podczas gdy stan alienacji pociaga za soba utrate tozsa-
moSci 1 separowanie Ja z obszaru pracy. Zaangazowanie
w prace oznacza stopien w jakim jednostka identyfikuje
sie ze swojq praca w czasie rzeczywistym, doSwiadczajac
codziennos$ci. Oznacza rowniez reprezentacje poznawcza
wiezi psychicznej 1 emocjonalnej w ramach porzadku se-
mantycznego opisujacego model zycia w obszarze pracy
i stylu zycia.

7 kolei zaangazowanie organizacyjne jest wyrazem
przystosowania funkcjonalnego, ktére wyraza sie w po-
stawie 1 zaangazowaniu behawioralnym. Postawy zwia-
zane z praca, takie jak zadowolenie z pracy 1 zaanga-
zowanie organizacyjne, sg znane jako silne predyktory
intencji odejéciu z pracy (Ramoo, Abdullah i Piaw, 2013).
Osoby, ktore sa zadowolone 1 zaangazowane w obecna
prace 1 organizacje rzadko podejmuja decyzje o odejsciu.

Wyniki badan przedstawione przez Griffeth, Hom
1 Gaertner (2000) umozliwily wyréznienie pieciu pre-
dyktorow przywiazania, ktérymi sa: 1) cechy personalne
1 zdolnoéci poznawcze, 2) cechy zwiazane z praca takie,
jak satysfakcja z pracy, 3) warunki otoczenia, takie jak
tatwos¢ podjecia innej pracy, 4) zachowania pracownika
(sp6znienia, nieobecnoéci), 5) zachowania ukierunkowa-
ne na znalezienie nowego miejsca pracy. Wyniki badan
dotyczacych predyktoréw zmiany miejsca pracy (Zim-
bardo 1 Boyd, 1999) ukazaly zwiazek przyszloSciowej
perspektywy czasowej 1 poczucia wlasnej skutecznosci
z intencja, zmiany pracy. Okazalo sie ze najwazniejszymi
predyktorami decyzji o zmianie miejsca pracy byto poczu-
cie wlasnej skuteczno$ci oraz zaangazowanie w kariere
1 zaangazowanie organizacyjne. Orientacja przyszloScio-
wa zostala zdefiniowana jako reprezentacja poznawcza
dotyczaca wizji danej osoby w przyszlosci, posiadajaca
okres$lona warto$¢ motywacyjna. Stwierdzono, ze pracow-
nicy rozwazaja mozliwos$¢ zmiany pracy wowczas, gdy sa
niezadowoleni z obecnej, a skupienie sie na korzystnym
obrazie przysztoSci dodatkowo wzmacnia ich zamiar.
Niekiedy jednak uwzglednienie przyszlej perspektywy
czasowej, obniza motywacje do zmiany, szczegblnie wow-
czas, gdy reprezentacja przyszloSci zawiera negatywne
konsekwencje zmiany. Potwierdzono pozytywne zwigzki
przyszloSciowej perspektywy czasowej z poczuciem wla-
snej zawodowej skuteczno$ci (Lent, Brown i1 Hackett,
2000) wyrazajacej sie zdolno$cia do odraczania graty-
fikacji, zaangazowaniem sie w planowanie przyszio$ci
zawodowe] 1 determinacja w realizacji celéw. Tacy pra-
cownicy staraja sie budowac¢ pozytywny obraz wlasnej
osoby 1 dbaja o zawodowa reputacje a takze o zdobycie
wlasciwych do$wiadezen zawodowych. Stwierdzono ist-
nienie zwigzkéw orientacji przyszioSciowe] z zaangazo-
waniem zawodowym 1 organizacyjnym (Simon, Muller
1 Hasselhorn, 2010). Badania przywiazania do zawodu
ewoluowaly w taki sposdb, ze poczatkowo wyodrebniano
trzy lub cztery wymiary przywiazania o okre§lonym, wy-
sokim badz niskim nasileniu (Hazan 1 Shaver, 1990), by
pézniej ujmowaé wyodrebnione podskale jako wymiary
o przeciwnych, negatywnych 1 pozytywnych krancach.
Na przyktad Griffin i Bartholome, (1994) skoncentrowali
sie na modelu dwuwymiarowym i oceniali przywiazanie
lekowe 1 unikania. W charakterystycznym $rodowisku
zawodow spolecznych wskazali nasilenie obaw przed oce-
na, krytyka 1 odrzuceniem. Prowadzili analizy stopnia
w jakim obawy badanych wynikaly z prawdopodobnie
niskiej jakos$ci relacji spotecznych 1 z czestym stykaniem
sie z nieuprzejmoscia. Stwierdzili, ze zaréwno nasilenie
unikania 1 leku, jak 1 obcigzenie praca stanowig czyn-
niki pogarszajace relacje spoleczne i obnizajace poziom
przywiazania. Z badan Savickas’a (2001) wynika, ze
czes$¢ oséb wybierajacych prace w zawodach spotecznych
a szczegdlnie w shuzbie zdrowia, nie posiada wystarcza-
jacych zasobow odpornos$ci na obcigzajace wymagania re-
lacji spotecznych. Sytuacja taka prowadzi do narastania
poczucia niespelnienia. Savickas (2001) stwierdzil on,
ze wzorzec przywiazanie-unikanie szczegdlnie utrudnia
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prace w zawodach wymagajacych bliskiej wspdtpracy z
klientem. Ten brak wiezi emocjonalnych z innymi ludz-
mi ogranicza potencjalne korzysci pltynace z zaangazo-
wania w relacje 1 dziatania organizacyjne.

CZYNNIKI TRAFNOSCI KRYTERIALNEJ KONSTRUKTU
PRZYWIAZANIA DO ZAWODU

W miare upowszechniania badan procesu przywigzania
do zawodu zaczely sie réznicowacé stanowiska teoretyczne
oraz perspektywy metodologiczne majace na celu opera-
cjonalizacje tego konstruktu w przetozeniu na konkretne
narzedzia pomiaru. W rozwoju konstruktu teoretyczne-
go, jakim jest przywiazanie do zawodu stwierdzono duze
zréznicowanie terminologiczne (Banka, 2007, 2007a;
Hauzinski i Banka, 2013). Do opisu konstruktu przywia-
zania uzywane sa rozne okreslenia, jak profesjonalizm,
przywiazanie lokalno-kosmopolityczne (Gouldner, 1958),
przywiazanie do zawodu 1 przywigzanie organizacyjne
(Aranya, Pollock i Amernic, 1981; Hazan i Shaver, 1990;
Meyer, Allen i Smith, 1993). Jak zauwaza Banka (2007)
przywiazanie do zawodu jest konstruktem teoretycznym
charakteryzujacym sie odmiennymi rdzeniami pojecio-
wymi, jak i zr6znicowanymi zrédlami z ktérych wyrasta.
Na przyktad Ritzer i Trice (1969) zaproponowali, by przy-
wigzanie (commitment) traktowac bardziej jako zjawisko
psychiczne niz fenomen strukturalny, stwarzany przez
dualna lojalno§¢ podmiotu wynikajaca z postrzeganego
catoéciowego znaczenia zawodu, jak i zatrudniajacej go
organizacji. Meyer, Allen i Smith (1993) przedstawili
wielowymiarowg koncepcje przywiazania organizacyjne-
go, rozszerzajac ja nastepnie na teorie przywiazania za-
wodowego. Koncepcja ta umozliwia wyodrebnienie trzech
czynnikéw odnoszacych sie do trzech réznych form przy-
wigzania, sa nimi przywiazanie afektywne, przywigzanie
w formie spostrzeganych kosztéw opuszczenia organiza-
¢ji oraz przywiazanie w formie poczucia obligacji wyni-
kajacej z przestrzegania norm. Przywiazanie afektywne
odnosi sie do do§wiadczania pracy 1 potrzeby posiadania
fizycznego 1 psychicznego komfortu bycia w organizacji.
Przywiazanie kontynuacyjne opiera sie na potrzebie po-
zostania w organizacji i rozwazaniu kosztoéw zwiazanych
z jej opuszczeniem. Przywiazanie normatywne jest zin-
ternalizowang, obligacja i lojalno$cia, ktéra pojawia sie
w rezultacie roznego rodzaju inwestycji finansowych i po-
zafinansowych poczynionych przez organizacje na rzecz
jednostki w ramach kontraktu psychologicznego (Banka
1 Wotowska, 2006, 2007).

Jedna z propozycji adaptacji skali Meyer i Allen
(1991) przywiazania organizacyjnego sa badania przed-
stawione w artykule Banki i Wotowskiej (2007) i Hau-
zinskiego 1 Banki (2013). W tym przypadku odwolanie
sie do pierwszej wersji skali Meyer 1 Allen wynika z glo-
balnego charakteru definicji przywiazania (Hauzinski
i Banka, 2013). Wyjéciowa pula Skali Przywigzania do
Zawodu (SPZ) liczyta 18 pozycji, intencjonalnie przypisa-
nych do trzech hipotetycznych wymiaréw przywiazania,
tj. afektywnego, normatywnego i kontynuacyjnego. Tak

ulozong liste stwierdzen uzupelniono instrukcja wyma-
gajaca od oséb badanych, by na siedmiostopniowej skali
Likerta ocenili swoje odczucia odnoénie do kazdej pozycji
SPZ pod wzgledem ich zgodnoS$ci zwigzania ze studio-
wanym lub wykonywanym zawodem. W tym przypadku
zawod ujeto jako zogniskowanag calos$é, z jaka mamy do
czynienia w przypadku osob studiujacych, a wiec inwe-
stujacych w edukacje przez dlugi czas, nawet bez wy-
obrazania sobie konkretnego rodzaju pracy w konkretnej
organizacji. Temu zaltozeniu odpowiada sformutowanie
pozycji w rodzaju ,,Gdybym teraz zmienit/a zawdd/kieru-
nek studiow zbyt wiele w moim zyciu ulegloby zakldce-
niu”. Poza tym, z taka zogniskowana catoScia mamy do
czynienia réwniez wtedy, gdy dana osoba profesjonalizm
rozwija na bazie ekstensywnego do$wiadczania eduka-
cji ustawicznej, w trakcie realizacji jakiej$ $ciezki edu-
kacji zawodowej. Dlatego tez, pozycje skali maja w SPZ
podwdjne odniesienia, a wiec odniesienie badz do edu-
kacji zawodowej typu akademickiego, badz do edukacji
zawodowe] realizujacej sie w codziennym do$wiadczaniu
zycia zawodowego (np. ,,Zawdod ktory wykonuje/studiuje
ma znaczenie dla mojego Ja”) (Hauzinski i Banka, 2013).

PROCEDURA BADAWCZA | OSOBY BADANE

W badaniu uczestniczyto 366 studentéw poznanskich
uczelni. Srednia wieku wyniosta 22 lata a procent sku-
mulowany dla wieku 25 lat przekroczyl 90%. Wsérdod
badanych byto 285 kobiet 1 80 mezczyzn. Niemal 80%
konczylo studia magisterskie. 20% konczylo studia
pierwszego stopnia. Posiadanie do$wiadczenia zawodo-
wego rozumianego jako wykonywanie pracy zarobkowej
deklarowalo 55% badanych.

METODA BADAWCZA NA ETAPIE ANALIZY
EKSPLORACYJNEJ SKALI PRZYWIAZANIA
DO ZAWODU (SP2)

Analize eksploracyjna Skali Przywiazania do Zawodu
rozpoczeto od badania tadunkéw czynnikowych, wspot-
czynnikéw alfa Cronbacha podkskal oraz struktury skali
(SPZ) (Hauzinskii Banka, 2013). Analize czynnikowa po-
przedzono sprawdzeniem zalozen do jej wykonania. Test
sferycznosci Bartletta okazal sie istotny: x*(136)=2531;
p<.001, takze miara KMO=.84 wskazywata adekwatno§¢
préby do przeprowadzenia analizy czynnikowej. Wyko-
nano eksploracyjng analize czynnikowa metoda osi gtow-
nych, dla 18 pozycji Skali Przywiazania do Zawodu. Ana-
liza wstepnego rozwigzania w oparciu o warto$ci wlasne
sktadowych oraz test osypiska Cattella wskazata roz-
wigzanie czteroczynnikowe. Zaréwno ksztalt osypiska
(punkt zalamania krzywej), jak 1 wartoSci wlasne czte-
rech czynnikéw powyzej jednosSci (pierwszy o wartosci
wlasnej 4.36, drugi 3.33, trzeci 1.95 i czwarty 1.02), ktére
wyjaénialy lacznie 63% wariancji, stanowity podstawe do
przyjecia wstepnego rozwiazania z czterema czynnikami
(Hauzinski 1 Banka, 2013). Skala Przywiazania do Za-
wodu obejmuje sze$§¢ pozycji dla czynnika pierwszego,

© Czasopismo Psychologiczne — Psychological Journal, 22, 1, 2016, 61-72 67



Aleksander Hauzinski

pie¢ pozycji dla czynnika drugiego oraz po trzy pozycje
dla czynnika trzeciego i czwartego. Liadunki czynnikowe
wszystkich pozycji uzyskaty wartosci powyzej .50. Obli-
czono takze wspdtczynniki alfa Cronbacha dla czterech
podskal 1 dla catoséci skali. Dla wersji skali SPZ z czte-
rema podskalami wspélezynnik alfa Cronbacha dla ca-
tosci skali wynidst .79 natomiast kolejno dla czynnikéw:
pierwszego .90, drugiego .80, trzeciego .65 a dla czynnika
czwartego .69 (Hauzinski 1 Banka, 2013).

Wyniki badan skala SPZ na etapie analizy eksplora-
cyjnej shuzylty weryfikacji liczby podskal czyli potwier-
dzeniu podobienstwa struktury skali w polskiej ada-
ptacji z wersja oryginalng skali Meyer 1 Allen (1991)
przywiazania organizacyjnego. Na macierzy danych
surowych przeprowadzono konfirmacyjna analize czyn-
nikowa metoda uogélnionych najmniejszych kwadratow
(generalized least squares estimates). Przeprowadzono
analize konfirmacyjng dla modelu czteroczynnikowego.
Wysokie warto$ci wskaznikow dopasowania charaktery-
zuja, model z czterema zmiennymi latentnymi. RMSEA
dla tego modelu wskazuje wysokie dopasowanie .87.
Wartosé CMIN/DF wynosi 3.76 1 nie przekracza wartoSci
granicznej 10. Warto$¢ GFI wynosi .875 1 nie jest bardzo
odlegta od restrykcyjnej wartosci .9. Wartosci NFI oraz
IFI i CFI wynosza odpowiednio .83, .87 oraz .87. Anali-
za tresci pozycji wchodzacych w sktad podskali czwartej
pozwolila na nadanie jej nazwy przywiazania lojalnoscio-
wego. Podsumowujac powyzsze rezultaty, mozna stwier-
dzié, ze wyniki CFA uzyskane w badaniu, stanowia po-
twierdzenie struktury skali SPZ, ktéra tworza cztery
czynniki przywigzania: afektywne, normatywne, trwate
oraz lojalnosciowe. Wyodrebnienie czwartej podskali
w obrebie SPZ jest istotnym potwierdzeniem zasadnosci
poszerzenia dotychczasowego tréjczynnikowego zakresu
teorii przywiazania do zawodu, chociaz wydaje sie, ze
model 1 trdjczynnikowy potwierdza swoja uzyteczno$é
(Hauzinski i Banka, 2013).

WYNIKI ANALIZ TRAFNOSCI KRYTERIALNEJ
SKALI PRZYWIAZANIA DO ZAWODU

W literaturze dotyczacej badan zwiazkéw przywigzania
do zawodu z innymi charakterystykami pracownikéw
oraz warunkow pracy dostrzec mozna zrdéznicowanie
stawianych hipotez. Na przyklad, w badaniach trafno-
$ci kryterialnej, przeprowadzonych przez Hauzinskiego
i Banke (2013) przyjeto, ze §wiadectwem trafnosci zbiez-
nej SPZ jest jej zwiazek z decyzyjnoscia zawodowa. Skale
Decyzyjnoéci w Karierze przedstawit Banka (2007a) de-
finiujac ja jako wyraz dojrzatoéci zawodowej 1 obraz wia-
snych cech w relacji do pracy zawodowej. Przewidywania
dotyczace zwiazku miedzy nasileniem przywiazania do
zawodu 1 konsekwencja w podejmowaniu okreslonych
decyzji zawodowych opieraja sie na zalozeniu, ze wy-
soki poziom decyzyjno$ci zawodowe]j koreluje dodatnio
z poziomem przywiazania do zawodu. Mozna oczekiwac,
ze wieksze nasilenie decyzyjnosci w karierze przeklada
sie na wyzszy poziom przywiazania do zawodu. Sformu-

lowano nastepujace pytanie 1 hipoteze badawcza: Jaka
jest sita zwiazku miedzy podskalami Skali Decyzyjnosci
w Karierze a podskalami Skali przywigzania do zawodu
(SPZ)? W zwiazku z tak sformutowanym pytaniem posta-
wiono hipoteze pierwsza H1 méwiaca ze podskale Skali
Decyzyjnosci w Karierze Skali istotnie 1 wysoko koreluja,
z podskalami Skali przywiazania do zawodu (SPZ).

Skala Decyzyjnosci w Karierze obejmuje takie pod-
skale jak decyzyjno§é uogdlniona, decyzyjnoéé informa-
cyjna, decyzyjno$¢ emocjonalna, decyzyjno§é rozwojo-
wa oraz decyzyjno$¢ w dziataniu praktycznym (Banka,
2007a). Korelacja obliczona miedzy $rednimi wynikami
dla Skali Przywiazania do Zawodu i Skali Decyzyjnosci
w Karierze wyniosta r=.13; p<.008. Oznacza to, ze zgod-
nie z oczekiwaniami im wyzsza jest decyzyjno§é karie-
ry tym silniejsze jest przywigzanie do zawodu. Wyniki
pokazaly, ze podskala SDK decyzyjno$¢ uogélniona nie
koreluje ze skalami SPZ. Podskala decyzyjno$¢ informa-
cyjna istotnie 1 dodatnio koreluje ze skalami przywia-
zanie afektywne, przywiazanie normatywne oraz przy-
wigzanie lojalnoSciowe. Zgodnie z uwagami dotyczacymi
obliczania 1 interpretacji wynikow nalezy uznaé, ze wy-
soki wynik uzyskany przez badanych w zakresie decy-
zyjnosci (oznaczajacy niski poziom decyzyjnosci) koreluje
dodatnio z wysokim wynikiem w zakresie przywigzania
(oznaczajacym niski poziom przywiazania). Z kolei ska-
la decyzyjno$é emocjonalna wysoko dodatnio koreluje ze
skala przywigzanie afektywne a ujemnie ze skala przy-
wigzanie lojalnoSciowe.

Ujemna korelacja oznacza, ze wzrost wartoSci decy-
zyjnosci emocjonalnej powoduje obnizenie wartosci skali
przywiazanie lojalno$ciowe i na odwroét. Okazalo sie, ze
decyzyjno§é w dzialaniu praktycznym koreluje ujemnie z
przywiazaniem afektywnym. Nalezy podkre§lié, ze naj-
silniejsze zwiazki stwierdzono miedzy SPZ w podskali
przywiazanie afektywne a takimi podskalami SDK jak
decyzyjno$§¢ informacyjna, decyzyjno§é emocjonalna,
decyzyjno$¢ rozwojowa oraz decyzyjno$¢ w dziataniu
praktycznym. W przypadku ujemnej korelacji decyzyj-
no$¢ w dzialaniu praktycznym z podskala przywiaza-
nie afektywne nalezy zinterpretowaé¢ w ten sposéb, ze
wzrost wartoSci decyzyjno$ci w dziataniu praktycznym
powoduje obnizenie warto$ci przywigzania afektywne-
go. Nie stwierdzono istotnych korelacji ze soba podskal
SDK z podskala przywiazanie trwale (kontynuacyjne),
oraz podskal SPZ z podskala decyzyjno$é uogdlniona.
Stwierdzono natomiast istotng ujemna korelacje podskal
przywiazanie lojalno$ciowe 1 decyzyjno$¢ emocjonalna.
Pokazuje to np., ze im wyzsza warto$¢ przywiazania lo-
jalno$ciowego, tym nizsza warto$¢ decyzyjnosci emocjo-
nalnej (Hauzinski i Banka, 2013).

Nastepnie przeprowadzono analiza trafnoéci kryte-
rialnej Skali Przywiazania do Zawodu z wykorzystaniem
Skali do badania postawy wobec przejscia z edukacji za-
wodowej do pracy (PEZP) (Hauzinski, 2015). Skala Prze;j-
$cia z Edukacji Zawodowej do Pracy (PEZP) obejmuje 16
twierdzen ktore badani oceniaja na 5 punktowej skali
obejmujacej odpowiedzi od ,catkowicie sie zgadzam” do
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scalkowicie sie nie zgadzam”. Skala mierzy uogélniona
postawe wobec procesu przejScia z systemu edukacji na
rynek pracy a wyniki analizy czynnikowej pokazaly, ze
moze by¢ stosowana w wersji z czterema podskalami
(Hauzinski, 2012, 2013). Wynik niski oznacza uogélniong
negatywna postawe, obrazuje wysoki poziom obaw 1 ni-
ski poziom oceny wlasnej oczekiwanej skutecznosci w ra-
dzeniu sobie z podjeciem pracy. Wynik wysoki éwiadczy o
pozytywnej ocenie wlasnego potencjatu oraz o przekona-
niu o wlasnej skuteczno§ci w radzeniu sobie z wyzwania-
mi. Cztery gléwne podskale wyjasniajg 50.9% wariancji
co jest poziomem akceptowalnym. Podskale te nazwano:
eksploracja 1 ocena wlasnych zasobéw w sytuacji przej-
$cia na rynek pracy, kompromisy w sytuacji wejscia na
rynek pracy, ocena barier wejscia na rynek pracy, konse-
kwencje podjecia decyzji o zatrudnieniu. Alfa Cronbacha
dla catosci skali jest zadowalajaca poniewaz wynosi .737.
Réwniez wartoSci wspétezynnikéw rzetelnosci dla czte-
rech podskal sa zadowalajace, wahajac sie w granicach
od .450 do .750. Przyjeto, ze im nizszy wynik uzyska ba-
dany tym wyzsze charakteryzuje go nasilenie negatyw-
nych sktadnikéw uogdlnionej postawy wobec przejScia
z edukacji do pracy. Wynik wysoki, wyzszy od przecietnej
lub Sredniej oznacza pozytywna postawe wobec przejScia
z edukacji zawodowej do pracy (Hauzinski, 2012, 2013).

Przyjeto zalozenie, ze przywiazanie do zawodu ksztal-
tuje sie od momentu rozpoczecia eksploracji Swiata za-
wodow. System edukacji naklada na uczniow koniecz-
no§¢ tranzycji ze szkoly podstawowej do gimnazjum
a wybor celu/obszaru tranzycji po gimnazjum moze de-
terminowac losy zyciowe ucznia. Z kolei studenci wybie-
rajac kierunek nauki decyduja sie jednoczeénie na wybor
okreslonego obszaru $wiata zawodéw. Kolejne zalozenie
mowi, ze przywiazanie jest mechanizmem trwalszym
1 wezesniejszym od procesu tranzycji 1 moze ten proces
determinowac¢ w ten sposéb, ze ukierunkowuje wybory
zawodowe. Dlatego na podstawie analiz teorii rozwoju
zawodowego (Hauzinski, 2012, 2013) zaltozono, ze przy-
wigzanie stanowi zmienng niezalezna a postawa wobec
procesu tranzycji jest zmienng zalezna.

Sformutowano nastepujace pytanie i hipoteze ba-
dawcza: Jaka jest sila zwiazku miedzy podskalami Ska-
li postawy wobec tranzycji z edukacji do pracy (PEZP)
a podskalami Skali przywigzania do zawodu (SPZ)?
W zwiazku z tak sformulowanym pytaniem postawio-
no hipoteze mowiaca ze warto$¢ podskal Skali postawy
wobec tranzycji z edukacji do pracy (PEZP) zmienia sie
wraz ze zmianami warto$ci podskal Skali przywigazania
do zawodu (SPZ) a warto$ci podskal SPZ umozliwiaja
przewidzenie warto$ci zmiany podskal PEZP.

Przeprowadzono analize regresji metoda eliminacji
wstecznej dla poszczegélnych podskal Skali Przywiaza-
nia do Zawodu (SPZ) ujetych jako zmienne niezalezne
oraz podskal Skali postawy wobec przejécia z edukacji za-
wodowej do pracy (PEZP) ujetych jako zmienne zalezne.
Pierwsza zmienna wyjasniang byta podskala PEZP eks-
ploracja 1 ocena wlasnych zasobéw w sytuacji przejScia
na rynek pracy a zmiennymi wyjasniajacymi byly cztery

podskale SPZ. Uzyskano model z trzema predyktorami:
przywiazaniem lojalnoéciowym, afektywnym i trwatym.
Zmienna przywiazanie normatywne zostala usunieta z
modelu. Model charakteryzowal sie dobrym dopasowa-
niem do danych F(3, 362)=18.32; p<.001. Na podstawie
wspolczynnikéw regresji mozna stwierdzié, ze zakres
eksploracji 1 ocena wlasnych zasobow ksztaltowana jest
przez przywiazanie afektywne (5=-.22, p<.001), przywia-
zanie trwate (5=.20, p<.001) i przywiazanie lojalno$ciowe
(8=.21, p<.01). Eksploracja 1 ocena wlasnych zasobéw w
sytuacji przejscia na rynek pracy jako sktadnik postawy
wobec tranzycji ma zwigzek z trzema sktadnikami przy-
wigzania do zawodu. Poniewaz skale sa odwrotne silne
przywiazanie afektywne ksztaltuje pozytywna postawe
wobec tranzycji a przywiazanie trwalte 1 lojalnoSciowe
obnizaja warto§¢ postawy wobec tranzycji do pracy. Te
trzy ujete w modelu regresji podskale umozliwiaja prze-
widywanie wyniku eksploracji i oceny wlasnych zasobow
w 13% zmiennoéci (R?=.13).

Druga zmienng wyjasniang byla podskala PEZP kom-
promisy w sytuacji wejScia na rynek pracy a zmienny-
mi wyja$niajacymi byly podskale SPZ. Uzyskano model
z dwoma predyktorami: przywigzaniem afektywnym
1 normatywnym. Model charakteryzowal sie dobrym
dopasowaniem do danych F(2,363) = 6.76; p<.001. Na
podstawie wspélczynnikéw regresji mozna stwierdzié,
ze ocena kompromisow ksztaltowana jest przez przywia-
zanie afektywne (5=-.19, p< .001) i przywigzanie nor-
matywne ($=.05, p< .05). Ocena kompromiséw na ktére
zmuszony jest decydowac sie szukajacy pracy jest akcep-
towana w sytuacji przywiazania afektywnego, natomiast
przywiazanie normatywne nasila negatywna ocene ko-
niecznosci pdjécia na kompromis, rezygnacji z oczekiwan
badz aspiracji. Podskale SPZ ujete w modelu regresji
powoduja przyrost wspdtezynnika R?jedynie do wartosci
delta R?=.03.

Trzecia zmienng wyjasniang byla podskala PEZP
konsekwencje podjecia decyzji o zatrudnieniu a zmien-
nymi wyjasniajacymi byly podskale przywigzania do
zawodu. Uzyskano model z dwoma predyktorami: przy-
wigzaniem lojalno$ciowym i afektywnym. Model charak-
teryzowat sie dobrym dopasowaniem do danych F(2,363)
=6.31; p<.001. Na podstawie wartosci wspoétczynnikow
regresji mozna stwierdzi¢, ze ocena konsekwencji podje-
cia decyzji o zatrudnieniu ksztattowana jest przez przy-
wiazanie lojalnoéciowe (f=.11, p<.05) i przywiazanie
afektywne (5=-.13, p<.01). Ocena konsekwencji podjecia
decyzji o zatrudnieniu jako pozytywnych ma zwigzek
zniskim poziomem przywiazania afektywnego natomiast
silne przywiazanie normatywne ma zwiazek z negatyw-
ng oceng konsekwencji podjecia decyzji o zatrudnieniu.
Te podskale SPZ powodujg przyrost wspodtczynnika R? do
wartosci R*=.03.

Czwarta zmienng wyjasniang byla podskala PEZP
ocena barier wejécia na rynek pracy a zmiennymi wyja-
$niajacymi byly podskale SPZ. Uzyskano model z trzema
predyktorami: przywiazaniem lojalno$ciowym, afektyw-
nym i trwatym. Model charakteryzowal sie dobrym dopa-
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sowaniem do danych F(3, 362) = 6.79; p<.001. Na podsta-
wie wspoélczynnikéw regresji mozna stwierdzi¢, ze ocena
barier wejScia na rynek pracy ksztaltowana jest przez
przywiazanie lojalnoSciowe (beta=.09, n.i.), afektywne
(beta=-.09, n.1.). 1 trwate (beta=16, p<01). Ocena barier
wejscia na rynek pracy jako akceptowalnych, dajacych
sie pokona¢ ma zwiazek z trwalym przywiazaniem do
zawodu. Ujete w modelu regresji podskale charakteryzu-
je warto$¢ R?=23 co wskazuje, ze zmienna przywiazanie
trwale umozliwia przewidywanie wyniku oceny barier
wejscia na rynek pracy w 23%. Tak wiec wysoki poziom
przywiazania trwalego istotnie umozliwia przewidywa-
nie wyniku postawy wobec tranzycji z edukacji zawodo-
wej do pracy.

DYSKUSJA WYNIKOW | PODSUMOWANIE

Przewidywania dotyczace zwiazku miedzy nasileniem
przywiazania do zawodu 1 konsekwencja w podejmowa-
niu okresélonych decyzji zawodowych opieraja sie na zalo-
zeniu, ze wysoki poziom decyzyjnosci zawodowej koreluje
dodatnio z poziomem przywigzania do zawodu. Poniewaz
podskala SDK decyzyjno$¢ uogélniona nie koreluje z pod-
skalami SPZ nalezy uznad, ze jest to podskala ujmujaca
zjawisko decyzyjno$ci w zbyt szerokim kontek$cie pode;j-
mowania decyzji ,,w ogéle”. Wysoki wynik SDK oznacza
niski poziom decyzyjnos$ci. Tre$é¢ poszczegdlnych pozycji
tej podskali, jak np. przed wyborem ostatecznej kariery
chcialbym dowiedzie¢ sie wiecej, jakie zawody najbar-
dziej pasuja do mojego charakteru pokazuje, ze prawdo-
podobnie badani udzielili juz sobie na tego rodzaju pyta-
nia odpowiedzi. Ta interpretacja wskazuje, ze mozliwe
jest zréznicowanie znaczenia podskal SDK w zaleznosci
od przebiegu procesu rozwoju zawodowego 1 orienta-
cji zawodowej. Natomiast juz nastepna podskala SDK,
stuzaca do pomiaru decyzyjnosci informacyjnej istotnie
i dodatnio koreluje z takimi skalami SPZ, jak przywia-
zanie afektywne, przywigzanie normatywne oraz przy-
wigzanie lojalnoéciowe. Oznacza to, ze poszukiwanie
informacji dotyczacych mozliwoéci realizacji kariery
ostabiane jest przez te sktadniki przywigzania. Osoba
w wysokim stopniu przywiazana do zawodu nie musi po-
szukiwaé¢ dodatkowych Zrdodel informacji i przeszukiwaé
nowych obszaréw §wiata zawoddéw. Z kolei skala decyzyj-
no$§¢ emocjonalna wysoko dodatnio koreluje z podskala
przywiazanie afektywne a ujemnie z przywigzaniem lo-
jalno$ciowym. Ujemna korelacja oznacza, ze wzrost war-
toéci decyzyjnoséci emocjonalnej powoduje wzrost warto-
$ci skali przywiazanie lojalnoéciowe 1 na odwrét. Zatem
stabilno§é emocjonalna dotyczaca pewnosci co do podje-
tej decyzji 1 oznaczajaca brak obaw wspdlwystepuje ze
wzrostem znaczenia lojalnoSci. Okazalo sie, ze podskala
decyzyjnoéé w dziataniu praktycznym koreluje ujemnie
z przywigzaniem afektywnym co mozna zinterpretowaé
w ten sposéb, ze realne i pozytywnie oceniane do$wiad-
czenia aktywnoSci zwiazanych z karierg sa czynnikiem
utwierdzajacym pozytywny walor emocji i zwiekszaja-
cym ich znaczenie w mechanizmie przywigzania.

Nalezy podkresli¢, ze najsilniejsze zwigzki stwier-
dzono miedzy przywigzaniem do zawodu afektywnym
a takimi podskalami SDK jak decyzyjno$é informacyj-
na, decyzyjno$¢ emocjonalna, decyzyjno$¢ rozwojowa
oraz decyzyjno$¢ w dziataniu praktycznym. Zatem silne
przywiazanie afektywne wspotwystepuje z niskimi war-
to$ciami decyzyjnoéci informacyjnej, emocjonalnej oraz
rozwojowej. Nie stwierdzono istotnych korelacji ze soba,
podskal SDK z podskala przywiazanie trwate, oraz pod-
skal SPZ z podskala decyzyjno$é uogélniona. Stwierdzo-
no natomiast istotna ujemna korelacje podskal przywia-
zanie lojalno$ciowe 1 decyzyjnos$¢ emocjonalna. Pokazuje
to, ze im wyzsza warto$¢ przywiazania lojalnoSciowego
tym nizsza warto$¢ decyzyjnosci emocjonalnej (Hauzin-
ski 1 Banka, 2013).

Badanie zwiazkéw przywiazania do zawodu z postawa,
wobec przejScia z edukacji do pracy czesciowo potwier-
dzily przyjete zalozenia teoretyczne. Okazalo sie, ze eks-
ploracja 1 ocena wlasnych zasobéw w sytuacji przejécia
na rynek pracy jako skladnik postawy wobec tranzycji
ma zwigzek z trzema skladnikami przywigzania do za-
wodu. Poniewaz skale sg odwrotne, zgodnie z uzyskany-
mi wynikami nalezy przyjaé, ze silne przywigzanie afek-
tywne ksztaltuje pozytywna postawe wobec tranzycji a
przywiazanie trwate 1 lojalnoSciowe ostabiaja wartosé po-
stawy wobec tranzycji do pracy. Z kolei ocena kompromi-
séw na ktore godzi sie szukajacy pracy jest akceptowana
w zakresie przywigzania afektywnego, natomiast przy-
wigzanie normatywne nasila negatywna ocene koniecz-
nosci p6jScia na kompromis, rezygnacji z oczekiwan badz
aspiracji. Ten wynik mozna zinterpretowac jako niska
ocene korzysci wynikajacych z ulegania presji norma-
tywnej koniecznoéci zwigzania sie z okreslona sfera za-
wodowa. Ocena konsekwencji podjecia decyzji o zatrud-
nieniu jako pozytywnych ma zwigzek z niskim poziomem
przywiazania afektywnego natomiast silne przywigzanie
normatywne ma zwiazek z negatywna ocena oczekiwa-
nych konsekwencji podjecia decyzji o zatrudnieniu.

Ocena barier wejécia na rynek pracy jako akceptowal-
nych, dajacych sie pokonaé¢ ma zwiazek z trwatym przy-
wigzaniem do zawodu. Stwierdzono istnienie zwigzkow
miedzy podskalami SPZ, jak przywiazanie afektywne,
przywiazanie trwale, przywigzanie normatywne 1 przy-
wigzanie lojalno$ciowe a podskalami PEZP, jak eksplo-
racja 1 ocena wlasnych zasob6w w sytuacji przejécia na
rynek pracy, kompromisy w sytuacji wejScia na rynek
pracy, ocena barier wejScia na rynek pracy oraz konse-
kwencje podjecia decyzji o zatrudnieniu. Stwierdzone
zaleznosci wykazaly mozliwo$¢ prognozy zmian wartosci
wynikéw zmiennych uznanych w badaniu za zalezne, to
jest postaw wobec przejscia z systemu edukacji na rynek
pracy.

Proces tranzycji z edukacji do pracy uwaza sie za
szczegdlnie wazny w zyciu mlodych ludzi. Jest to okres
rozpiety miedzy zakonczeniem ksztalcenia lub praktyki
zawodowe]j a znalezieniem zatrudnienia. W okresie tym
mlodzi ludzie podejmujg wiele waznych decyzji takich
jak decyzja o wyborze zawodu badz kariery. Wybér $ciez-
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ki tranzycji niesie z sobg dlugookresowe konsekwencje,
dotyczace przysztej kariery, relacji z domem rodzinnym,
planéw osobistych. Przebieg tranzycji warunkowany jest
indywidualnymi decyzjami jednak podlega rozlegtym
wplywom mozliwosci 1 ograniczen kontekstu spoleczne-
go, historycznego, ekonomicznego. Lepsze zrozumienie
do$wiadczenia tranzycji jaka podejmuja mlodzi ludzie
w drodze do finansowej niezalezno$ci wymaga stwo-
rzenia interdyscyplinarnej ramy ujmujacej caloksztalt
proceséw rozwoju czlowieka. Orientacje zyciowe oraz
plany determinuja tranzycje w trzech najwazniejszych
obszarach rozwoju: w strukturze wymiaréw tozsamosci,
w przebiegu procesu rozwoju jako takiego oraz w rela-
cjach z obiektywnymi wymaganiami rynku pracy.
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