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Wstep

Departament Rynku Pracy przekazuje Panstwu kolejny zeszyt z se-
rii Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy zawodowego. W tym ze-
szycie zamieszczamy kolejne materiaty z publikacji amerykanskich eks-
pertow w dziedzinie poradnictwa karierowego Edwina L.Herra i Stan-
ley’a H.Cramera pt. ,,Orientacja i poradnictwo karierowe na przestrzeni
zycia”. Przypominamy, ze w Zeszytach informacyjno-metodycznych do-
radcy zawodowego nr 15 oraz nr 25, ktore ukazaty si¢ pod wspdlnym
tytutem ,,Planowanie kariery zawodowej” zamie$ciliSmy nastgpujace roz-
dziaty z tej publikacji: ,,Perspektywy orientacji i poradnictwa karierowe-
go”, ,,Strategie udzielania pomocy w orientacji i poradnictwie kariero-
wym”, ,.Znaczenie informacji w orientacji i poradnictwie karierowym”
oraz rozdzial zatytulowany ,,Poradnictwo karierowe w miejscu pracy”.

W tym zeszycie znajduja si¢ dwa rozdzialy z tej publikacji, poswig-
cone problemom o0s6b dorostych zwiazanym z kariera. W pierwszym roz-
dziale zostaly przeanalizowane m.in. czynniki, ktore przyczynily si¢ do
objecia poradnictwem karierowym wielu subpopulacji oséb dorostych
oraz og6lne zasady dotyczace prowadzenia poradnictwa karierowego dla
osOb dorostych. Autorzy koncentruja si¢ na czterech segmentach popula-
cji os6b dorostych: osobach pracujacych zawodowo 1 zmieniajacych prace
w $rednim okresie kariery, kobietach wchodzacych i powracajacych na
rynek pracy, starszych wiekiem pracownikach oraz osobach w okresie
przedemerytalnym i na emeryturze. Podrozdzialy dotyczace kazdej z tych
grup koncza si¢ wskazéwkami 1 zaleceniami dla doradcéw w jakim
kierunku nalezy prowadzi¢ poradnictwo oraz jakie metody i narzgdzia
doradca moze wykorzysta¢ w swojej pracy. Druga czg$¢ zeszytu jest
poswigcona rozwazaniom dotyczacym specyficznych problemow zawo-
dowych os6b dorostych. Zaprezentowane tu zostaly m.in. problemy wy-
palenia zawodowego 1 braku satysfakcji zawodowej, ktore prowadza
do zniechgcenia oraz wskazoéwki dla doradcow jak pomagac klientom
w rozwiazywaniu tych problemow. Duzo miejsca poswigcono réwniez



problemom matek powracajacych na rynek pracy i roli poradnictwa ka-
rierowego we wspieraniu ich decyzji. Jednym z ciekawszych problemow
podjetych w tym rozdziale jest analiza tzw. rodzin dwdch karier (lub par
dwdoch karier), chodzi o sytuacje tych rodzin, w ktorych oboje matzonkow
pracujac np. w wolnych zawodach wktada wiele wysitku w osiagnigcie
sukcesu zawodowego. Autorzy prowadza réwniez ciekawe rozwazania
dotyczace poradnictwa dla osob starszych, ktérego gtownym celem jest
pomoc tym osobom w odnalezieniu dostosowanych do indywidualnych
potrzeb form aktywno$ci w okresie poprzedzajacym emeryture i juz na
emeryturze. Wprawdzie wszystkie zarysowane powyzej problemy przed-
stawiane sa w oparciu o wyniki badan naukowych ale zawsze rozwazania
teoretyczne koncza si¢ propozycjami dzialan profilaktycznych oraz o cha-
rakterze interwencyjnym, ktore moga by¢ wykorzystane w praktyce przez
doradcow zawodowych.

Uwaga redakcyjna: autorzy czgsto odwotuja si¢ tekscie do wczes-
niejszych rozwazan i powotuja si¢ na numery rozdzialow z oryginatu,
dlatego powyzej podalismy, ktore z rozdzialow sa dostepne w poprzed-
nich czgs$ciach ,,Planowania kariery zawodowe;j”.

Mamy nadziej¢, ze w tym zeszycie znajdziecie Panstwo wiele in-
formacji 1 wskazowek, ktore begdziecie mogli wykorzysta¢ w pracy z roz-
nymi grupami klientéw.

Departament Rynku Pracy



PROBLEMY OSOB DOROSLYCH
ZWIAZANE Z KARIERA (cz. I)

GLOWNE ZAGADNIENIA

Dopiero od kilku lat w pracach dotyczacych teorii kariery zaczgto
zwraca¢ uwage na karier¢ osob dorostych, wezesniej wigkszo$¢ prac
z tego zakresu dotyczyla gtownie pierwszych dwudziestu lat zycia
a nie nast¢pnych piecdziesigciu.

Populacja os6b dorostych jest niejednorodna i obejmuje wiele subpo-
pulacji, z ktorych kazda posiada specyficzne problemy 1 potrzeby
w zakresie poradnictwa karierowego. W tym rozdziale zajmujemy si¢
gléwnie nastgpujacymi grupami wchodzacymi w sktad tej populacji:
(1) osobami zmieniajacymi pracg w srodkowym okresie kariery, (2)
kobietami wchodzacymi lub powracajacymi na rynek pracy po okre-
sie wychowywania dzieci, (3) starszymi pracownikami, (4) pracow-
nikami w okresie przedemerytalnym i osobami na emeryturze.

W ostatnich latach powstaja modele orientacji i poradnictwa kariero-
wego dla os6b dorostych, znacznie wczesniej opracowywane byty te-
go typu modele dla 0s6b mtodych. Podstawowe zalozenia przyjmo-
wane podczas planowania programow w zakresie poradnictwa dla
0sOb dorostych powinny uwzglednia¢ specyfike tej populacji, jak
rowniez fakt posiadania przez osoby doroste zobowigzan rodzinnych
wptywajacych na proces planowania zawodowego oraz konkretny
1 pilny charakter probleméw o0sob dorostych.

Techniki poradnictwa karierowego stosowane w pracy z mtodzieza
moga by¢ przydatne rowniez w pracy z dorostymi. Doradca zawodo-
wy pracujacy z dorostymi musi jednak dobrze zna¢ i rozumie¢ zasady
rozwoju i modele podejmowania decyzji przez osoby doroste jak tez
umie¢ rozpoznaé, czy dana osoba jest gtownie zainteresowana pla-
nowaniem czy raczej realizacja spraw zwiazanych z kariera.



Do niedawna osoby zainteresowane poradnictwem karierowym
mogly jedynie zastanawiac sig, czy istnieja mozliwo$ci rozwoju kariery
w wieku dojrzalym. Wcze$niejsze prace na temat rozwoju kariery i za-
chowan prowadzacych do zdobycia pracy skupialy si¢ na gldwnie na
czynnikach 1 procesach prowadzacych do wyboru pierwszego zawodu
1 rzadko odnosily si¢ do problemu rozwoju kariery oséb dorostych. Po-
nadto, badacze oraz teoretycy specjalizowali si¢ gldéwnie w psychologii
dziecigcej i wieku dojrzewania, zaniedbujac problem rozwoju kariery
w ciagu calego zycia. Zainteresowanie rozwojem kariery w wieku dojrza-
tym rozpoczgto si¢ wraz ze wzrostem popularnosci gerontologii — dzie-
dziny nauki zajmujacej si¢ problemem starzenia si¢ i osobami w starszym
wieku. Ostatni etap zawodowej drogi zyciowej byl prawdopodobnie tym,
od ktorego rozpoczgto badania na temat kariery dorostych. Wiele prac
badawczych poswigconych zostalo problematyce wieku przedemerytal-
nego oraz emerytalnego. Wigkszo$¢ przeprowadzonych po drugiej wojnie
swiatowej badan dotyczacych oséb dorostych koncentrowato si¢ na oso-
bach w starszym wieku, natomiast rozwodj zawodowy pracownikow
w $rednim wieku i starszych nadal nie budzit wigkszego zainteresowania.

Psychologia rozwojowa, ktéra zajmuje si¢ zmianami zachowan na
przestrzeni tygodni, miesigcy i lat, rozpoczgta badania nad problemem
zmian w rozwoju zawodowym siggajacych poza okres wczesnej mtodo-
sci. SpecjaliSci w zakresie psychologii rozwojowej 1 oraz psychologii
doradztwa zrobili pierwsze kroki w kierunku rozstrzygnigcia, czy zacho-
wania zawodowe i inne cechy psychologiczne maja podloze ontogene-
tyczne (sa zwiazane z wiekiem). Coraz wigksze zainteresowanie, zarowno
w prasie popularnej jak i specjalistycznej budzila kwestia etapéw zycia
cztowieka dorostego. Prace poswigcone wyjasnianiu etapdw zycia osob
dorostych prowadzone przez naukowcoéw takich jak Farrell i Rosenberg
(1981), R. Gould (1972), D.J. Levinson (1986), D.J. Levinson, Darrow,
Klein, M.H. Levinson i McKee (1978), Raynor i Entin (1982), Vaillant
(1977), Wortley 1 Amatea (1982) oraz publikacje pisarzy nie bedacych
specjalistami w dziedzinie psychologii, jak np. Gail Sheehy (1976, 1981),
staly si¢ zajeciem modnym. Niektorzy obserwatorzy sugeruja, ze powsta-
te wowczas modele rozwoju osoby dorostej przez cale zycie maja niewie-
le wspolnego z praktyka i konieczne jest wypracowanie nowych modeli
(Courtenay, 1994).



Te pierwsze badania maja charakter wstepny, opieraja si¢ na ma-
tych, eksperymentalnych probach populacji i sa zbyt wasko zaprojekto-
wane. Mimo wszystko, jest to jaki$ poczatek. W odniesieniu do zachowan
karierowych, to nowe i entuzjastyczne zainteresowanie dorostymi znala-
7o swoj wyraz w tworzeniu wielu nowych komitetow, komisji, specjali-
stycznych grup w ramach profesjonalnych organizacji, w gwattownie
rosnacej liczbie artykutldéw poswigconych tej problematyce oraz w no-
wych uregulowaniach prawnych.

Ten powszechny charakter problemu odzwierciedla rowniez stownic-
two stosowane przy omawianiu probleméw rozwoju karierowego i1 zacho-
wan osob dorostych. Okreslenia takie jak menopauza lub klimakterium
zawodowe uzywane sa z petnym przekonaniem, cho¢ zaprzecza to aktual-
nemu stanowi wiedzy na temat tego, co moze si¢ wydarzy¢ w karierze oso-
by dorostej. Tak naprawdg, zaczynamy dopiero zbiera¢ systematyczne dane
na temat osob dorostych i nie ma pewnosci, czy jakakolwiek ogdlna teoria
rozwoju moze by¢ przydatna do uporzadkowania tych informacji. Z catego
okresu kilkudziesieciu lat zycia czlowieka stosunkowo najmniej uwagi
przywiazywano do ostatnich pigédziesigciu. W oparciu o prace Piageta
i Ericksona (lub behawiorystéw) mozemy zbudowaé racjonalny model
rozwoju obejmujacy okres od wczesnego dziecinstwa do zakonczenia
okresu dojrzewania, natomiast nasza wiedza dotyczaca okresu od wczesnej
dorostosci az do starzenia sig jest jeszcze bardzo niekompletna.

Oczywiscie, jak pisaliSmy juz w Rozdziale 4, w przesztosci niekto-
rzy badacze zajmowali si¢ problemem zachowan osob dorostych, w szcze-
g6lnosci zachowan zwiazanych z rozwojem kariery. Warto wspomnie¢
np. o pracy Ch. Buehler (1933). Zaréwno Donald Super jak inni psycho-
logowie przyznali, Ze jej praca miata znaczacy udziat w prowadzonych
przez nich badaniach. Buehler, proébujac rozwina¢ koncepcje wszech-
stronnej psychologii, obejmujacej cale zycie, data nie tylko bodziec do
dalszych prac na ten temat, ale stworzyla pewne ramy, ktére ukierunko-
waty pracg jej nastgpcow. Tiedeman i O’Hara (1963) byli jednymi z tych,
ktorzy wniesli cenne przemyslenia i informacje na temat etapdw rozwoju
kariery osob dorostych. Jednak dopiero obecnie mamy mozliwos¢ skorzy-
stania z wynikow dhugofalowych badan podtuznych, takich jak badanie
wzorow kariery (Super, 1977, 1980; Super & Kidd, 1979), badanie roz-
woju kariery (Gribbons & Lohnes, 1982) czy Projekt ,,Talent” (Abeles,



Steel & Wise, 1980; Flanagan, 1978), jako ze eksperymentalne grupy ba-
dane we wczesnej mtodosci wiasnie teraz osiagnety wiek dojrzaty.

Opracowywane sa rowniez narzgdzia i techniki badan dla dorostych.
Na przyktad, Savickas, Passen i Jarjoura (1988) poréwnali dwa z rosnacej
weciaz liczby inwentarzy dotyczacych rozwoju kariery oséb dorostych: In-
wentarz Problemow Kariery Dorostych opracowany przez Super’a (Adult
Career Concern Inventory — ACCI) oraz Inwentarz Rozwoju i Przystoso-
wania Karierowego opracowany przez Critesa (Crites’s Career Adjustment
and Development Inventory — CADI). Wykazali oni, ze — przynajmniej
w badanej grupie os6b zajmujacych si¢ handlem — przez zastosowane oby-
dwu narzedzi badawczych dokonuje si¢ pomiaru roéznych konstruktow.
Zdaniem autorow badania, CADI mierzy rozwdj zawodowy, a ACCI nie;
testy ACCI pozwalaja natomiast oceni¢ poziom zainteresowania tym w ja-
kim stopniu zaspokajane sa potrzeby i mozliwos$ci rozwoju, przystosowania
lub zmiany w karierze. W rezultacie badacze ci proponuja, aby obu narzg-
dzi uzywac tacznie. Whiston (1990) zaleca ostrozno$¢ w stosowaniu ACCI
ze wzgledu na zbyt mata ilo$¢ badan walidacyjnych i normalizacyjnych
oraz braku empirycznego potwierdzenia wyodrgbnionych etapow.

Zwolennikow zdobywa tzw. etap wznowienia (renewal) w procesie
rozwoju kariery oso6b dorostych. Williams 1 Savickas (1990) objgli bada-
niem pracownikow znajdujacych si¢ na etapie utrzymania (maintenance),
aby sprawdzi¢ twierdzenie Super’a o koniecznosci realizacji zadania roz-
wojowego na tym etapie rozwoju kariery. Autorzy badania wykazali, Ze
zadania, ktore badani pracownicy okreslili jako wazne, rzeczywiscie od-
powiadaty hipotezie wysunigtej przez Supera, chociaz niektéore z nich
podano jako wczesniejsze lub pozniejsze w stosunku do jego zatozen.
Pracownikom przedstawiono nastgpujace zadania: dotrzymywanie kroku
biegowi wydarzen, zmaganie si¢ z trudno$ciami, zmiana gtownego kie-
runku dziatan (zdobywanie nowych kompetencji, rozwo6j, poszerzanie
mozliwosci, itp.) oraz przygotowanie do przej$cia na emeryturg (zwolnie-
nie tempa). Piatym zadaniem byta edukacja ustawiczna, ktora nie wyste-
powala w schemacie Supera. Edukacja ustawiczna, podobnie jak i szoste
zadanie — rozpatrywanie przyszilych kierunkow i1 celow dziatania — nie
pasowaty do hipotetycznych zatozen Supera. To wtasnie ten ostatni ele-
ment wskazywatl na istnienie elementu wznowienia na etapie utrzymania
W procesie rozwoju kariery.
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Tak wigc, nasza wiedza o zachowaniach i potrzebach oséb doro-
stych osiagngla juz taki stan, ktory umozliwia skuteczne rozpoczecie
wszechstronnych ustug poradnictwa karierowego dla oséb dorostych;
jednak wiele pozostaje jeszcze do zrobienia, poznania i nauczenia, aby
aktualng ,,sztuk¢” poradnictwa karierowego dla dorostych zastapita rze-
telna ,,nauka”. Ponizszy rozdzial podsumowuje aktualny stan wiedzy na
temat probleméw zawodowych dorostych, opisuje niektore z oferowa-
nych systemow uslug, stanowi ogdlny wstep do problemu poradnictwa
karierowego dla dorostych.

2. CZYNNIKI ISTOTNE W PORADNICTWIE
DLA DOROSLYCH

Populacja 0sob dorostych jest bardzo zréznicowana. Nie jest to po-
pulacja zebrana w ramach jednej instytucji, jaka na przyklad jest szkota.
Dlatego tez potencjalnymi klientami poradnictwa karierowego sa wszyst-
kie osoby aktualnie obecne na rynku pracy, jak tez osoby pragnace wejsé¢
na ten rynek. Dla naszych celow potrzebne bedzie jednak pewne przybli-
zenie. W czg$ci drugiej omowimy szczegodlowo kilka segmentéw popula-
cji 0so6b dorostych, takich jak: bezrobotni, zwolnieni, zniechgceni pra-
cownicy, pracownicy wypaleni, matki pracujace zawodowo, rodziny
dwoch karier, osoby poszukujace pracy oraz pracownicy niezadowoleni
z pracy'. W tym rozdziale skoncentrujemy sie jednak na czterech segmen-
tach populacji wspomnianych na poczatku rozdziatu.

2.1. Opis populacji

Poradnictwo karierowe dla dorostych powinno by¢ postrzegane
w kontekscie istotnych dla spoteczenstwa zmian, z ktorych wiele opisa-
nych bylo w Rozdziale III. Ogolnie rzecz biorac, mozemy wymieni¢ na-
stepujace charakterystyczne zmiany, ktore znaczaco wptywaja na proces
poradnictwa karierowego dla dorostych:

' Przyp.red. Autorzy odnosza si¢ do rozdziahu, ktéry nie byt drukowany w wersji pol-

skiej.
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1. Zmiany wzorow zachowan matzenskich. Wskaznik matzenstw jest
obecnie nizszy niz w przesztosci, kobiety wychodza za maz pdzniej,
w starszym niz dawniej wieku, wskaznik rozwodow jest wysoki
(przykladowo: jedna na trzy zame¢zne, trzydziestoletnie kobiety jest
po lub przed rozwodem).

2. Zmiany wzorow macierzynstwa i wychowania dzieci. Wskaznik uro-
dzin jest znacznie nizszy niz w przeszios$ci. Zmiany tego wskaznika
powodowaty wzrost lub spadek liczby zatrudnionych w r6znych gru-
pach wiekowych populacji, wptywajac zarowno na mozliwosci zna-
lezienia pracy jak i kategorie towarow 1 ushug cieszace si¢ wysokim
popytem w spoteczenstwie. Z powodu duzej liczby rozwodoéw i na-
rodzin dzieci pozamatzenskich, mniej niz 70% wszystkich dzieci po-
nizej 18 lat mieszka razem ze swoimi naturalnymi rodzicami.

3.  Zmiana struktury zawodow powoduje bezrobocie, zatrudnienie na gor-
szych warunkach, frustracje, ale rodzi tez mozliwosci. Gospodarka
skomputeryzowana i gospodarka ustug maja inne wymagania w sto-
sunku do pracownikow niz mialo to miejsce w gospodarce przemy-
stowej, opartej na produkcji towarow. ROwniez natura pracy podlega
ciaglym zmianom.

Wszystkie te czynniki moga mie¢ niezwykle istotny wptyw na ro-
dzaj 1 czgstotliwo$¢ ushug poradnictwa karierowego, ktérych potrzebe
zglaszaja przedstawiciele populacji osob dorostych.

W tym kontek$cie zmian zewngtrznych warto przypomnie¢, ze do-
ro$li rOwniez przezywaja wiele zmian natury wewngtrznej — umystowych,
fizycznych, emocjonalnych — nierozerwalnie zwiazanych z ich praca.
Proces starzenia si¢ jest niezwykle ztozony, opiera si¢ na zmianach
endokrynologicznych, rozbieznosciach pomiedzy poziomem aspiracji
1 osiagnig¢¢, wiaze si¢ ze stagnacja i rozwojem (Erickson), poczuciem
zblizajacej si¢ wizji $mierci i umierania, zmianach w relacjach migdzy
malzonkami, dzie¢mi i rodzicami, zmianach rél spolecznych i wielu in-
nych czynnikach. Kazda z tych zmian w zyciu moze wplywac na postawe
wobec pracy 1 osiagnigcia w pracy, tak samo jak praca zawodowa wply-
wa na postawy i zachowania w zyciu pozazawodowym. Najbardziej po-
wszechnym problemem psychologicznym starzejacych si¢ pracownikow
jest depresja (Yolles, Krinsky, Kieffer & Carone, 1984).
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Rodzaje problemoéw zawodowych, przed ktorymi staja dorosli sa
liczne 1 zréznicowane. Praca Campbell’a i Cellini’ego (1981) jest jedna
z prob skategoryzowania tych problemoéw. Badacze podzielili problemy
ludzi dorostych na cztery grupy: (1) problemy zwigzane z podejmowa-
niem decyzji karierowych, (2) problemy zwiazane z realizacja planow
zawodowych, (3) problemy zwiazane z osiagnigciami organizacyjno-
instytucjonalnymi, (4) problemy zwiazane z przystosowaniem organiza-
cyjnym 1 instytucjonalnym. Pelna systematyka przedstawiona zostata
w Rozdziale II.

Niektorzy twierdza, ze nalezy przywiazywacé duza wage do mozli-
wosci edukacji w trakcie calego zycia a nie tylko w czgsci stanowiacej
okoto jednej czwartej jego przecigtnej dlugosci. Harootyan i Feldman
(1990) zauwazyli, ze do roku 2000, okoto dwie trzecie wszystkich osdb
w wieku co najmniej 65 lat bedzie absolwentami szkot $rednich (w po-
réwnaniu z okoto potowa tych osob obecnie) oraz, ze osoby te stanowic
beda populacje znacznie bardziej zrdéznicowana niz jest ona obecnie.
Te lepiej wyksztalcone a zarazem bardziej zréznicowane osoby beda
korzystaty z mozliwo$ci permanentnego uczenia si¢ na wiele réznych
sposobow, poczawszy od umiejetnosci przetrwania (np. podstawowe
umiejetnosci czytania i pisania, czy doskonalenie umiejetnosci zawodo-
wych), az po aktywnos$¢ badawcza w zakresie nowych rol (np. wykorzy-
stania czasu wolnego, zmian zawodu, itp.). Ten proces uczenia si¢ bedzie
po czesci samodzielny, po czesci wymagac bedzie pomocy profesjonali-
stow. Uczenie odbywac si¢ bedzie w roznych miejscach, takich jak centra
handlowe czy lokalne osrodki. Krotko méwiac, catozyciowe uczenie si¢
jest procesem, ktoéry ma szans¢ olbrzymiego rozwoju w poréwnaniu
z obecna sytuacja. Zmiany obecnie zachodzace w sklepach, fabrykach,
laboratoriach, armii juz stanowia ogromne zadanie.

Dorosli klienci sa w rzeczywisto$ci niezmiernie zréznicowani, a ich
potrzeby w zakresie poradnictwa personalnego, rodzinnego, karierowego
oraz w sprawach spgdzania czasu wolnego sa zazwyczaj wspotzalezne.
Majac na uwadze ta zlozono$¢ i1 réznorodnos¢, przejdziemy teraz do
omowienia probleméw planowania dziatan w zakresie poradnictwa ka-
rierowego dla dorostych oraz przedstawienia technik planowania kariery
w pracy z osobami dorostymi.
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2.2. Problemy planowania poradnictwa karierowego

Struktura §wiadczonych uslug w pracy z dorostymi jest bardziej

skomplikowana niz w pracy z mtodzieza. W poréwnaniu z teoria i pro-
gramami stosowanymi w instytucjach edukacyjnych i w pracy z mtod-
szymi odbiorcami ustug poradnictwa, dziedzina poradnictwa karierowego
dla dorostych nie ma przesztosci, empirycznie sprawdzonych technik,
zatwierdzonych materiatow, ani podstaw teoretycznych. Mimo wszystko,
poradnictwo dla dorostych moze by¢ prawdopodobnie znacznie bardziej
wydajne 1 skuteczne, jesli wzigte zostana pod uwage nastgpujace sugestie
1 propozycje dotyczace planowania.

1.
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Cele i zadania powinny opiera¢ si¢ na modelach potrzeb osob doro-
stych w roznych okresach ich zycia i zr6znicowanym sposobie pre-
zentacji problemow. Chociaz wiedza na temat potrzeb rdéznych seg-
mentéw populacji osob dorostych (omawiana w tej pracy) jest obec-
nie bardzo ograniczona, jednak stan ten poprawia si¢ z kazdym
dniem. Szczegodlnie pomocne dla doradcow moga by¢ specjalistyczne
magazyny, o ktorych wielu doradcéw pracujacych z dorostymi moze
nie wiedzie¢: Industrial Gerontology, Journal of Gerontology, Mon-
thly Labor Review, Industrial Sociology, Journal of Employment
Counseling, Personnel Administration, The Gerontologist oraz The
Family Coordinator.

Faktyczna lokalizacja ustug poradnictwa karierowego dla dorostych,
godziny otwarcia, upowszechnianie informacji o uslugach, powinny
umozliwia¢ odbiorcom tych uslug peilne rozeznanie co do istnieja-
cych mozliwos$ci, maksymalna tatwos$¢ dotarcia do zrédet pomocy
1 zminimalizowanie trudno$ci. Oto kilka przykladéw usprawnienia
sposobdéw $wiadczenia ustug: ustugi poradnictwa dla os6b w wieku
przedemerytalnym zlokalizowane w miejscach pracy; programy dla
kobiet powiazane z programami ustawicznego ksztalcenia w szkotach
srednich oraz wyzszych ksztalcacych na poziomie licencjatu i magi-
sterium; upowszechnianie informacji przez oddziaty Amerykanskich
Stuzb Zatrudnienia; poradnictwo dla osob starszych w osrodkach dla
seniorow.

Osoby doroste z tzw. klasy $redniej, ktore poszukuja zatrudnienia sa
najczesciej wysoko umotywowane. Osoby na wczesniejszym etapie



rozwoju kariery musza czesto pracowa¢ nad wyksztatceniem goto-
wosci 1 checi do dziatania; innego rodzaju wyzwaniem dla doradcy
jest mozliwo$¢ wykorzystania gotowego ,kapitalu” gotowosci i mo-
tywacji, wnoszonego przez dorostych do procesu poradnictwa.
Doro$li zazwyczaj nie toleruja abstrakcji w poradnictwie kariero-
wym. Ich problemy wymagaja natychmiastowego, pilnego i konkret-
nego rozwigzania. Czgsto potrafia formutowa¢ pytania w specyficzny
dla siebie sposob — zwigzly, znaczacy i zrozumiaty.

Podstawy podejmowania decyzji przez osoby doroste prawdopodob-
nie sa nieco odmienne od tych, ktére sa wymagane od os6éb miod-
szych. Niezbgdne sa: wiedza o sobie, wiedza o §wiecie pracy oraz
umiejetnosci podejmowania decyzji. W niektérych segmentach popu-
lacji oso6b dorostych (np. wsrdéd osdb zmieniajacych zatrudnienie),
cechy te moga by¢ do$¢ dobrze rozwinigte, u innych (np. wsrdd
kobiet poszukujacych zatrudnienia poza gospodarstwem domo-
wym, wchodzacych na rynek pracy po raz pierwszy w dos¢ pé6znym
wieku) wymaga¢ beda rozwinigcia, podobnie jak w wieku mio-
dzienczym.

Ushlugi powinny by¢ §wiadczone w sposob systematyczny; nalezy
zauwazy¢, ze postep dorostych odbiorcéw ustug moze by¢ przyspie-
szony z uwagi na posiadane juz do$wiadczenia. Krotko mowiac, cele
musza by¢ przetozone na zadania, nalezy znalez¢ lub opracowac wia-
sciwe materiaty wspierajace realizacj¢ tych zadan, oraz przeprowa-
dzi¢ oceng, ktora pozwoli stwierdzi¢, w jakim stopniu cele zostaty
osiagnigte w rezultacie realizowanych zadan.

Konkretyzacja jest kluczem do planowania. W trakcie nauki w szko-
le, takie szeroko rozumiane cele jak $§wiadomos$¢ kariery, aktywnos$¢
badawcza, konceptualizacja, spostrzegawczo$¢ oraz generalizacja sa
godnymi pochwatly celami samymi w sobie. W pracy z osobami do-
rostymi moze rowniez wytoni¢ si¢ potrzeba osiagnigcia tych celow,
ale doradca musi przej$¢ od tego etapu do nastgpnego tzn. pomocy
w zawe¢zaniu wypracowanych alternatyw, a nast¢pnie do systemow
negocjacji, ukierunkowania zainteresowan, zapewnienia zatrudnienia,
czyli innymi stowy musi zaja¢ si¢ specyfika indywidualnego przy-
padku. Rozwoj jest gtownym celem w pracy z mlodzieza; konkrety-
zacja jest celem w pracy z osobami dorostymi.
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Wobec wielu dorostych poradnictwo karierowe musi by¢ prowadzo-
ne w kontekscie §wiadomosci implikacji rodzinnych. Decyzje doro-
stych maja wpltyw na wigcej osob, nie dotycza wytacznie osoby
podejmujacej decyzje, jak w przypadku decyzji podejmowanych
w miodym wieku. Czgsto decyzje zawodowe dorostych uzaleznione
sa od potrzeb ich matzonkéw, dzieci, innych cztonkéw rodziny. Mo-
ze rdwniez zaistnie¢ sytuacja odwrotna: kryzys malzenski wydaje si¢
coraz czesciej wplywac na zmiang pracy.

Wiele osob dorostych potrzebuje tylko informacji. Niektore osoby,
poza informacja moga potrzebowaé jeszcze porady. Niewatpliwie
upowszechnianie informacji staje si¢ niezwykle istotnym aspektem
poradnictwa dla dorostych.

S.S. Moore (1985) przedstawil sze$¢ twierdzen, ktore moga wes-

prze¢ praktyczne dziatania doradcy pracujacego z dorostymi, bez wzgledu
na preferowana przez niego teori¢ rozwoju dorostych, oto one:

1.

2.
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Dorostos¢ jest petna konfliktow 1 wyborow. Dorosli powinni by¢
przygotowani na zmiany w ich zyciu.

Praca w zakresie rozwoju psychologicznego nie konczy si¢ z osia-
gnigciem dojrzalo$ci — rozwdj osobowosci, ksztattowanie charakteru,
przystosowanie do interakcji ze S$rodowiskiem zewngtrznym oraz
samym soba — wszystkie te procesy trwaja dalej roéwniez po ukon-
czeniu 21 lat.

Z wiekiem ludzie coraz bardziej si¢ od siebie rdznia — ro$nie poziom
zréznicowania jednostek.

Nie mozna oddzieli¢ rozwoju kariery od rozwoju fizycznego, emo-
cjonalnego i poznawczego. Rozwoj kariery laczy si¢ nierozerwalnie
ze wszystkimi aspektami zycia — wypoczynkiem, uczeniem sig,
warto$ciami, motywacja, stylem zycia, koncepcja siebie.

Doradca moze pomdc dorostym uporac¢ si¢ ze zmiana pomagajac im
w identyfikacji i budowaniu wlasnych naturalnych mocnych stron.
Doradca stuzy pomoca, ale nie jest dozorca. Jego rola jest wsparcie,
nauka, pomoc jednostce we wzmocnieniu wlasnego potencjatu. Nie
jest jego zadaniem skierowanie klienta w strong, ktora sam doradca
uwaza za shuszna 1 wlasciwa dla tej osoby. Uwazamy, ze ludzie sami
sa architektami wtasnego zycia (str. ......... ).



2.3. Techniki poradnictwa karierowego

Prawie kazda technika poradnictwa karierowego wykorzystywana

w pracy z mlodzieza moze rowniez by¢ stosowana w pracy z dorostymi.
Cele sa zasadniczo takie same: wszechstronna wiedza o wtasnej osobie,
$wiadomos$¢ zwiazku pomiedzy ta wiedza a wiedza o realiach §wiata pra-
cy, nauki, szkolenia, czy posiadanie umiej¢tnosci podejmowania trafnych
decyzji. Wiele technik wykorzystywanych przez doradce w pracy z oso-
bami dorostymi jest integralnie zwiazanych ze specyficznymi celami po-
szczegblnych segmentéw populacji oraz problemem planowania dziatan,
o ktérych wspominali§my powyzej. Pracujac z dorostymi, doradca powi-
nien szczegdlnie uwzglednia¢ nastepujace zalecenia i uwagi, ktore radzi-
my wlaczy¢ do ogélnego repertuaru strategii i zachowan:

1.

Rozbudzenie motywacji jest najistotniejszym elementem dzialan
wspierajacych, zwlaszcza w pracy z osobami niewykwalifikowany-
mi z nizszych poziomow struktury zatrudnienia. Niektore osoby nie
posiadaja motywacji 1 gotowosci do pracy, pomimo aksjomatu, ze
ludzie chca pracowaé. Zadaniem doradcy jest dazenie do rozbudze-
nia w tych osobach checi do pracy.

Pomimo faktu, iz poradnictwo karierowe dla osoéb dorostych moze
mie¢ charakter rozwojowy (w sensie posiadania wspdlnych cech na
danym etapie zycia), koncentruje si¢ ono raczej wokot sytuacji kryzy-
sowych, bo takie sytuacje najczg$ciej rodza potrzebg skorzystania
z ushug doradcy u 0s6b dorostych. Dlatego tez, czgsto wykorzystywane
beda tzw. techniki interwencji kryzysowej. Interwencja w sytuacji kry-
zysowe] zapewnia szybka, lecz krotkotrwala ulgg. Starajac si¢ przy-
nie$¢ klientowi szybka pomoc, doradca koncentruje si¢ na aktualnym,
pilnym problemie a nie na przyczynach stanowiacych jego podtoze.
Wiele 0so6b dorostych poszukuje tego, co mozemy swobodnie okre-
$li¢ jako samorealizacjg. Ich sposob postrzegania spraw 1 oczekiwa-
nia, ze jaka$ przyszla praca umozliwi im osiagnigcie spodziewanego
stanu, czgsto jednak okazuja si¢ nierealistyczne. Praca z dorostymi
musi opiera¢ si¢ na sztywnych ramach tego co realne. Nie chcemy
przez to powiedzie¢, ze osoby doroste nalezy zupehie zniecheca¢ do
bujania w obtokach; trzeba im jednak pomodc, aby jednoczesnie staty
mocno na ziemi.
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4. Upowszechnianie informacji — dla niektoérych doradcow dziatania
poznawcze sg utrapieniem — jest jednak wazng strategia w poradnic-
twie dla dorostych. Doros$li oczekuja odpowiedzi na konkretne py-
tania; doradca powinien im tych odpowiedzi udzieli¢ lub pomoc
w samodzielnym dotarciu do zrodet informacji.

5. Testowanie 1 wykorzystywanie wynikow testow powinno by¢ stoso-
wane w pracy z niektérymi subpopulacjami oséb dorostych w sposéb
bardzo ostrozny. Niektore badania wskazuja bowiem na brak norm
dla populacji dorostych oraz czesty fakt braku zaleznosci pomigdzy
wynikami testu, a wykonywaniem pracy dla okres$lonej grupy klien-
tow. Pewne kategorie informacji zdobytych dzigki przeprowadzanym
testom sa jednak przydatne, na przyktad dane réznicujace, méwiace
nam o tym, jak bardzo jestesmy podobni do danej grupy. Rounds
(1990) na podstawie badan oséb dorostych stwierdzit, ze oczekuja
one od poradnictwa karierowego informacji zarowno o warto$ciach
jak 1 zainteresowaniach. Dlatego tez zaleca on przeprowadzenie tego
typu testow (kolejnos$¢ bez znaczenia) 1 interpretacje ich wynikow.

6. Techniki poradnictwa zaczerpnigte z doswiadczen w pracy z mio-
dymi dorostymi (np. odzwierciedlenie uczué), cho¢ skuteczne
w przypadku mlodych oséb, moga okazaé si¢ niewtasciwe dla oséb
starszych; moga wrecz zaniedbywac potrzeby rozwojowe tej chrono-
logicznie bardziej zaawansowanej populacji (podobnie jak podejscie
historyczne). Doradcy powinni sprawdzi¢ swoj aktualny repertuar
technik w kontekscie specyfiki poradnictwa dla os6b dorostych oraz
przeprowadzi¢ autorefleksje, prowadzaca do upewnienia sig, ze nie
maja negatywnych, s$wiadomych lub nieSwiadomych uprzedzen wo-
bec ktorej$ z grup wiekowych (ageism).

3.  OSOBY DOKONUJACE ZMIAN
W SRODKOWYM OKRESIE KARIERY

Trudno ustali¢ doktadnie jak wielu Amerykanéw zmienia praceg
kazdego roku, po czgsci ze wzgledu na wielo$¢ definicji tego, czym
w istocie jest zmiana pracy (przejscie z jednej do innej kategorii zawodo-
wej wedhug koncepcji Hollanda czy Roe, zmiana stanowiska, czy zmiana
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miejsca pracy). Szacujemy, ze okoto 5 do 10% Amerykanéw zmienia
pracg kazdego roku, a potowa z nich ma skonczone 30 lat zycia. Nie bg-
dzie tez wiele odbiega¢ od prawdy stwierdzenie, ze miliony innych pra-
cownikéw chcialoby zmieni¢ prace, ale nie robi tego lub nie moze zrobic.

3.1. Przyczyny zmiany

Przyczyny, dla ktorych ludzie z wlasnej woli zmieniaja prace sa
bardzo liczne i zréznicowane. Czasami zainteresowania, zdolno$ci lub
warto$ci nie sa dostosowane do wymagan zwiazanych z realizacja pierw-
szego wyboru zawodowego. Po podjeciu konkretnej pracy przepas¢ po-
migdzy oczekiwaniami a stanem faktycznym szybko staje si¢ widoczna.
By¢ moze na pierwszy wybor zawodowy wigkszy wptyw miaty wyma-
gania stawiane przez osoby wazne w zyciu osoby podejmujacej wybor
(np. jednego z rodzicéw) niz wolna wola tej osoby. Moga rowniez wzro-
sna¢ potrzeby materialne danej osoby do tego stopnia, ze aktualna praca
nie bgdzie mogla zaspokoi¢ tych podwyzszonych standardow zycia.
Postgpowanie pracodawcy, srodowisko pracy, brak réznorodnosci, zbyt
wiele lub zbyt mato wymagan, zbyt meczace obowiazki, brak czasu
na wypoczynek, monotonia, znudzenie — te lub jeszcze inne czynniki
sktaniaja pracownika do odejscia od pierwszej wybranej pracy, ,,wypy-
chaja go” z tej pracy. Inne czynniki moga z kolei ,,przyciagna¢” do no-
wej pracy, sprawi¢, ze zmiana wyda si¢ atrakcyjna. Niektoére zmiany sa
zaplanowane, inne maja charakter nieprzewidywalny. Tego typu nie-
przewidywalne okoliczno$ci jak na przyktad choroba, rozwdd, $mieré
wspotmatzonka, czy likwidacja miejsca pracy stanowia czesto powdd
zmiany pracy.

Do niedawna dominowat poglad, Zze osoby zmieniajace dobrowolnie
miejsce pracy sa nieprzystosowane, ,,dziwne”; uwazano, ze sa to osoby,
ktére z powodu jakiej§ wady osobowosciowej lub zaburzen charakterolo-
gicznych wykazuja deficyty w zdolnosciach adaptacyjnych, sa wiecznymi
malkontentami lub w jeszcze inny sposéb odstaja od normalnosci.
W istocie jednak, wigkszo$¢ badan pordwnujacych te osoby z osobami
Hirwajacymi” w jednym miejscu pracy nie wykazuja zadnych réznic
w emocjonalnym dostosowaniu; zmiana miejsca zatrudnienia, nie musi
koniecznie oznacza¢ nieudolnosci lub zachowan patologicznych. Jestes-
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my przekonani, ze zmiany zatrudnienia to w swej istocie zachowania bg-
dace wyrazem catkowicie zdrowej psychicznie osobowosci.

To stwierdzenie o ogblnej sprawnosci umystowej nie oznacza, ze
osoby zmieniajace prac¢ nie maja klopotow i1 problemow. Gladstein
(1994) w oparciu o dtugofalowe badanie podtuzne 647 klientow Centrum
Poradnictwa Karierowego dla Dorostych przy Uniwersytecie Rochester,
wyciagnat pewne wnioski dotyczace zmian pracy. Sposrod badanych
0s6b pracujacych zawodowo 44,7% wyrazito cheé¢ zmiany pracy. Jednak,
pomimo tak wyrazanych checi, w okresie pigciu lat po skorzystaniu
z ustug centrum bardzo niewiele 0s6b rzeczywiscie zmienitlo miejsce
zatrudnienia. Oczywi$cie, zmiana miejsca pracy nie jest decyzja tatwa.
Jednym z powodow jest powiazanie probleméw zawodowych klientow
centrum z klopotami natury osobistej; okoto 61% z nich poszukiwato do-
datkowej pomocy doradcoéw i psychoterapeutow w innych miejscach.
Gladstein sugeruje wigc, ze doradcy pracujac z osobami zmieniajacymi
prac¢ musza koncentrowa¢ si¢ na problemach ztozonych i wieloczynni-
kowych (dotyczacych np. rodziny, uwarunkowan spotecznych, roli zna-
czacych innych, par matzenskich pracujacych zawodowo).

Specjalisci zajmujacy si¢ psychologia rozwojowa postrzegaja zmia-
n¢ zatrudnienia po prostu jako dostgpna alternatywe na danym etapie
rozwoju zycia osoby dorostej. D.J. Levinson wraz z zespotem (1978)
w przyjetej przez nich systematyce rozwoju dorostych mezczyzn zasuge-
rowali, Ze zmiany zatrudnienia najczg¢$ciej maja miejsce w okresie, ktory
nazwali oni faza ,,stawania si¢ samodzielnym cztowiekiem”, przypada on
na wiek okoto 35-39 lat. W tym okresie me¢zczyzni, rzeczywiscie sa
najbardziej wrazliwi na ograniczenia i naciski srodowiska pracy oraz po-
szukuja rozwiazania uwalniajacego ich od negatywnych odczu¢ zwiaza-
nych z ta sytuacja. Entrekin i Everett (1981) prowadzili badania w $rodo-
wisku akademickim, pozwolily one na zidentyfikowanie podobnego etapu
w nieco pozniejszym okresie zycia. Wiek 3044 lat okreslili oni jako
okres ,,zagospodarowania si¢”, w ktorym dana osoba osiaga cel. Nastgpny
okres, w ktorym badani odczuwali potrzebg zmiany ze wzgledu na od-
czuwany niepokdj przypada na lata 45—49; natomiast okres przypadajacy
na lata 50-54 okres$lany jest jako czas ,,0siedlenia i stabilizacji”. Po ukon-
czeniu 55 lat pracownik naukowy okreslany jest jako ,,konczacy karierg”.
Inni badacze okreslaja tego typu zjawisko, ktore moze wystapi¢ w kaz-
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dym momencie poczawszy od pdznych lat 30-tych do wczesnych 50-tych,
jako zjawisko ,,wieku §rodkowego”.

Zmiana zatrudnienia jest przez niektorych traktowana jako przypa-
dek ,,niezgodnosci” zgodnie z kategoriami Hollanda. Zgodno$¢ wedlug
jego teorii wiaze si¢ z bardziej stabilnymi karierami zawodowymi kobiet
1 megzczyzn (Rose & Elton, 1982) oraz wigksza dojrzatoscia zawodowa
(Guthrie & Herman, 1982). Dalsze powody zmian w karierze dotycza
zmieniajacych si¢ potrzeb i zainteresowan pracownikow. Teza ta znajduje
potwierdzenie w badaniu przeprowadzonym przez Meir’a (1988), z kto-
rego wynika, ze brak zgodno$ci pomigdzy zainteresowaniami zawodo-
wymi a specyfika pracy zawodowej moze by¢ dodatkowym bodZcem do
zmiany pracy. Twierdzi on, ze satysfakcja z wyboru zawodowego we
wczesnym okresie dorostosci jest funkcja trafhosci wyboru dziedziny
zawodowej; natomiast na etapie ,,utrzymania” zalezy bardziej od wtasci-
wej specjalizacji zawodowej. Tak wigec moze si¢ okazac, ze pierwotny
wybor zawodu byt racjonalny, ale pozniejszy wybdr specjalizacji byt
niewlasciwy 1 moze prowadzi¢ do zmiany w karierze.

Perosa i Perosa (1983) poréwnali ludzi, ktérzy zmienili miejsca
pracy, z osobami znajdujacymi si¢ w trakcie procesu zmiany pracy (byly
to np. osoby, ktore powrécily do szkoly aby przygotowac si¢ do nowego
zawodu) oraz z osobami, ktore chciatyby zmieni¢ pracg, ale tego nie ro-
bia. W tym przypadku uznano, ze zmiana zatrudnienia miata miejsce,
jezeli nastapito przeniesienie do innej kategorii wedlug kodu Hollanda.
Prowadzacy badanie zaobserwowali, ze osoby zmieniajace prace znajdo-
waly si¢ w okresie intensywnej autorefleksji, bedacej rezultatem poczucia
frustracji, stagnacji, watpliwosci co do wlasnego ,,ja”, depresji zawodo-
wej. Okoto 1/3 badanych oséb méwilo o poczuciu bezsensownosci zycia
1 pragnieniu osiagnigcia wigkszego szacunku do siebie. Takie postrze-
ganie wlasnej osoby prowadzitlo do dziatan, ktore przybieraty forme
podejmowania decyzji. Gléwnymi zmiennymi, ktére wyrdznialy osoby
zmieniajace od nie zmieniajacych zatrudnienia, byta che¢ i zdolno$¢ tych
0so0b do podejmowania powaznego ryzyka.

Chociaz wigkszo$¢ zmian zatrudnienia dotyczy osob zajmujacych
wyzsze stanowiska w hierarchii zawodowej, w niektorych przypadkach
maja one miejsce rowniez na nizszych poziomach tej hierarchii. Tak jest
na przyklad w przypadku osob niepetnosprawnych i cierpiacych z powo-
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du opdznienia w rozwoju zawodowym. Manuele (1984) pracowat z grupa
sktadajaca si¢ z dwudziestu takich oséb, o $redniej wieku 40,8 lat, reali-
zujac z nimi c¢zg$¢ programu umiejetnosci zyciowych dotyczaca umiejet-
nosci zawodowych (Adkins Life Skills Program: Employability Skills
Series). Po zakonczeniu tego programu u uczestnikéw eksperymentu za-
obserwowano znaczny wzrost dojrzato$ci zawodowe;j.

Henton, Russell i Koval (1983) objeli seria badan wykorzystujacych
technike wywiadu dwadziescia kobiet, ktorych mgzowie zmieniali miejsce
zatrudnienia, aby oceni¢ jaki jest wplyw zmiany pracy przez me¢za na jego
malzonke (w wieku 3040 lat) i rodzing. Kobiety te uwazaty, ze ich mgzo-
wie poszukiwali wigkszych wyzwan w swojej pracy zawodowej 1 wyrazali
niezadowolenie z dotychczasowej pracy. Okoto 40% kobiet mowito o po-
gorszeniu si¢ sytuacji finansowej rodziny w wyniku zmiany pracy meza.
Okoto 2/3 kobiet popierato decyzj¢ me¢za. Wyniki badania potwierdzity, ze
zmiana kazdej z rol zyciowych (np. mgza, pracownika, ojca, itp.) moze
istotnie wplyna¢ na inne role zyciowe. Mowiac bardziej ogdlnie, kazda
zmiana dotyczaca takich wymiaréw jak miejsce, czas 1 energia, wynikajaca
ze zmiany miejsca zatrudnienia, dotknie wszystkich czlonkéw rodziny.

Doering i Rhodes (1989) badali problem zmiany miejsca zatrudnie-
nia wérdd nauczycieli, rozumianej jako przejscie do zawodu nie bedacego
tradycyjnie kolejnym etapem w rozwoju kariery nauczycielskiej. Wyko-
rzystujac technike poglebionego wywiadu ustrukturowanego objeli oni
badaniem 20 osob. Wykazali, ze pie¢ gtownych powodéw zmiany miej-
sca zatrudnienia, ktore wymieniali uczestnicy badania dotyczylo proble-
mow typu ,,odpychajacego”: nieadekwatne wynagrodzenie, brak wyzwan,
stymulacji 1 mozliwosci rozwoju; brak okazji do awansu, brak satysfakcji
w pracy z uczniami, zbyt duzy naklad pracy. Prowadzacy badanie stwier-
dzili rdwniez, ze okres pomig¢dzy mysleniem o zmianie, a podjeciem de-
cyzji o zmianie wynosit od jednego miesiaca do szesciu lat, srednio okoto
dwdoch lat. Ewidentnie, okres ,,wylggania si¢” decyzji jest zazwyczaj do$¢
dhugi. Jako trzy gtowne czynniki ulatwiajace podjgcie decyzji o zmianie
zatrudnienia wymieniano: rodzing, przyjaciot i wspotmatzonka, wsparcie
finansowe oraz pewnos¢ siebie. Nalezy zwroci¢ uwage, ze bardzo mato
0sob skorzystato z mozliwosci pomocy doradcow zawodowych.

By¢ moze czynniki organizacyjne, srodowiskowe i osobowosciowe
wplywajace na che¢ zmiany zatrudnienia sa rézne w réznych zawodach.
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Przeprowadzajac badania na grupie nauczycieli Rhodes i Doering (1993)
wykazali, Zze problemy rozwoju kariery (np. awanse), status spoteczny i wy-
nagrodzenie miaty wplyw na podjgcie zamiaru zmiany zatrudnienia przez
badanych nauczycieli. Osoba niezadowolona z pracy w zawodzie, w ktorym
wszystkie te trzy czynniki utrzymuja si¢ na wysokim poziomie wymieni-
taby inne powody zmiany miejsca zatrudnienia. Aryee, Chay 1 Chew (1994)
zasugerowali, ze istotne znaczenie ma tez etap kariery, na ktorym dana oso-
ba si¢ znajduje. Poziom satysfakcji zawodowej odgrywa duza rolg na etapie
stabilizacji, na etapie ,,utrzymania” wazniejszy jest element zaangazowania
organizacyjnego. Tak wigc czas podejmowania decyzji jest rowniez waz-
nym czynnikiem przy zmianie pracy. Pewien zestaw potrzeb, wartosci
i problemoéw zawodowych w konkretnym okresie czasu moze sprawic, ze
dana osoba bedzie dazyta do zmiany miejsca zatrudnienia, na pozniejszym
etapie ten sam zestaw czynnikow nie bgdzie juz tak klopotliwy.

Prébujac wyjasni¢ jakie cechy ulatwiaja, a jakie hamuja zmiany
zatrudnienia, Heppner, Multon i Johnston (1994) opracowali Inwentarz
Zmiany Kariery (Career Transitions Inventory — CTI) skladajacy sie
z 40 pozycji, wielowymiarowy pomiar cech psychologicznych istotnych
przy zmianie miejsca pracy. Zbadano pig¢ czynnikow: (1) gotowos¢ (np.:
,Nawet jesli ryzykuje, mysle, ze jest uzasadniona nadzieja na znalezienie
lepszej pracy.”); (2) zaufanie (np.: ,,Nie jestem jedna z tych osob, ktore
wychowano w przekonaniu, ze moga by¢ kimkolwiek chca.”), (3) kontro-
la (np.: ,,Jesli sadzisz, ze trafiasz w dziesiatke z tym przeniesieniem, tylko
si¢ oszukujesz.”), (4) swiadomos$¢ wsparcia (np.: ,,Ludzie, ktérych sza-
nuje mowili, ze ich zdaniem ta zmiana zakonczy si¢ pomyslnie.”), oraz
(5) niezalezno$¢ decyzji (np.: ,,Cigzko jest mi podjac ta decyzjg, zwazyw-
szy na odpowiedzialno$¢ za inne wazne w moim zyciu osoby”). W ten
sposoéb sprawdzano jak ludzie oceniaja motywy decyzji o zmianie pracy,
jak skuteczni czuja si¢ w wypetnianiu koniecznych obowiazkow, jak bar-
dzo sa przekonani o tym, ze wybor jest pod ich kontrola, na jakie poparcie
moga liczy¢, jakie ryzyko wiaze si¢ z decyzja, oraz na ile decyzja ta jest
samodzielna lub uwzgledniajaca innych.

W kazdym przypadku, bez wzgledu na to czy osobami pragnacy-
mi zmieni¢ zatrudnienie kieruje frustracja 1 niepokoj, cheé rozwoju,
osiggnie¢ 1 motywy doskonalenia, §wiadomo$¢ roznic indywidualnych,
czy tez inne czynniki lub kombinacja réznych czynnikéw, zaprzeczajac
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wszelkim przeciwnym sugestiom uwazamy, ze osoby te jako ogoét popu-
lacji nalezy traktowac jako psychicznie zdrowe i1 nie obcigzone zadnymi
zaburzeniami. Osoby pracujace juz zawodowo, a przechodzace proces
zmiany zatrudnienia sg najczesciej w wieku okoto trzydziestu lat lub star-
sze. W sensie rozwojowym sa one w tzw. srednim wieku, a §redni wiek
przynosi wiele zmian.

3.2. Osoby dokonujace zmian

Kto zmienia karier¢ w srodkowym okresie zycia? Kazdy zawod ma
tu swoja reprezentacjg, niektore jednak pojawiaja si¢ czgsciej niz inne.
Klasyczne przyklady takich zmian znajdziemy wsrod osob, ktore spedzilty
20 lub wigcej lat w armii lub stuzbach miejskich, takich jak straz pozarna
lub policja, a nastgpnie przeszty na wczesna emeryturg i gotowe sa roz-
wazy¢ mozliwo$¢ innej drogi kariery. W latach 70-tych, tysiace inzynie-
réw 1 naukowcow zostato bez pracy z powodu znacznych cig¢ budzeto-
wych w sektorze przemystu kosmicznego i obronnego. Pracownicy za-
trudnieni w upadajacych sektorach przemystu czgsto byli zmuszeni do
poszukiwania pracy w zupelnie innej dziedzinie lub zgodzi¢ si¢ na mniej
ptatna prac¢ w dotychczasowym zawodzie. Nieco p6zniej, podobne cigcia
miaty miejsce w szkolnictwie, zmuszajac nauczycieli i1 inne osoby zatrud-
nione w instytucjach edukacyjnych do zmiany kariery. Pod koniec lat 80.
tysigce pracownikow instytucji finansowych stracito pracg. W latach 90.
wielkie korporacje zaczgly ogranicza¢ liczbg zatrudnionych; wiele oséb
w $rednim wieku musiato zmieni¢ miejsce zatrudnienia.

Bez wzgledu na to, czy decyzja o zmianie pracy jest dobrowolna,
czy tez jest koniecznos$cia, zmiany miejsca pracy w Srodkowym okresie
rozwoju kariery zawodowej sa zjawiskiem powszechnym, a model ,,jedno
zycie — jeden zaw6d” zdecydowanie nie sprawdza si¢ w przypadku wigk-
szo$ci pracownikow.

Wczesne badania wzoréw kariery poswigcaty mato uwagi pro-
blemowi dobrowolnych zmian zatrudnienia. Opierajac si¢ na pracy
D.C. Miller’a i Form’a (1951), Super (1957) tak opisal cztery typy wzo-
row kariery dla mezczyzn:

1.  Wzor kariery stabilnej. W tej kategorii znajdujemy wigkszo$¢ oséb
wykonujacych wolne zawody wymagajace wysokich kwalifikacji,
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wielu menedzeréw, pewna ilo§¢ wykwalifikowanych specjalistow,
znacznie mniej pracownikow srednio wykwalifikowanych, na stano-
wiskach biurowych lub urz¢dniczych. Sa to osoby, ktore bezposred-
nio po szkole lub college’u podjety ten kierunek zatrudnienia, ktérym
konsekwentnie podazaty. Innymi stowy, zasadniczo ominat ich okres
pracy probne;.

2. Wzor kariery konwencjonalnej. Zgodnie z tym wzorem, kolejnos¢
podejmowanych prac jest nast¢pujaca: od okresu poczatkowego po-
przez okres probny do stabilnego zatrudnienia. Wzoér typowy dla
wigkszosci pracownikéw na stanowiskach kierowniczych i urzed-
niczych oraz dla pracownikow wykwalifikowanych; réwniez cha-
rakterystyczny dla niektorych zawodow — wymagajacych wysokich
kwalifikacji oraz pracownikow $wiadczacych ustugi domowe.

3.  Wzor kariery niestabilnej. Tutaj kolejno$¢ etapéw pracy zawodowej
jest nastgpujaca: proba — okres stabilny — proba. Pracownik nie osia-
ga sukcesu w utrzymaniu si¢ na state w jednej pracy lub zawodzie,
ktore moglyby by¢ jego zyciowym wyborem. Zamiast tego, porzuca
dotychczasowa drogg rozwoju kariery 1 kieruje si¢ w inng strong, po-
dejmujac prace, do ktorej zndéw moze si¢ przystosowac lub nie. Tego
typu kolejno$¢ charakterystyczna jest dla pracownikow o s$rednich
kwalifikacjach, na stanowiskach biurowych/urzedniczych oraz pra-
cownikéw $wiadczacych ustugi domowe.

4. Wzor wielokrotnych prob. Jest to wzor zaktadajacy czesta zmiang
miejsc zatrudnienia, bez na tyle dhlugiego pozostania w ktéryms
z nich lub uwazania go za najwazniejsze, aby mozna taka osobg¢ na-
zwac osoba o ustabilizowanej karierze zawodowej. Tego typu wzor
charakterystyczny jest dla pracownikow $§wiadczacych ustugi do-
mowe, biurowych, §rednio wykwalifikowanych, ktorzy czgsto prze-
chodza od jednego typu pracy do innego, gromadzac w swoich zy-
ciorysach zapisy o zupetnie oderwanych, nie zwigzanych ze soba
doswiadczeniach zawodowych (str. 73-74).

Kategorie 3 1 4 obejmuja pracownikow podejmujacych decyzje
o zmianie zatrudnienia w §rodkowej fazie zycia, niewiele jednak wiemy
o dobrowolnych lub koniecznych zmianach miejsca pracy przez pracow-
nikow dobrze ,,ustawionych” w danym zawodzie. Jak wiemy, takie zmia-
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ny dokonywane przez osoby, ktére naprawdg ,,zadomowity” si¢ w swoim
zawodzie nie sa wcale rzadkoscia.

Filozoficzne spekulacje McAuliffe’a (1993) na temat sposobdw
wyciagania wnioskéw z do$wiadczen oraz tego, jak ludzie si¢ zmieniaja
(tzw. konstruktywny rozwoj), zakladaja, ze osoby przechodzace proces
zmiany zatrudnienia dokonuja ponownego zdefiniowania wtasnej osoby.
W przypadku oséb zmieniajacych zatrudnienie w $rodkowym okresie
rozwoju kariery, przej$cie to wymaga doradztwa, ktore traktowac bedzie
pojecie kariery jako ,,...poszukiwanie, odkrywanie, rozwijanie, ktore wy-
maga aktywnego udzialu osoby nadajacej znaczenie tym dziataniom ....
Doradcy zawodowi, w tym kontek$cie .... pomagaja im zidentyfikowac
ich nie wyartykutowane, podstawowe wartosci 1 potrzeby, pomagaja
zglebi¢ sprzeczne przekonania, ktére blokuja ekspresje wartosci oraz
przektadaja rezultaty tych dociekan na konkretne dzialania, ktore sa au-
tentycznymi reakcjami na te informacje” (str. 27).

Zmiana pracy w $rednim wieku — podjecie drugiego zawodu — staje
si¢ coraz bardziej powszechna. Osoby w tym wieku, bgdac w trakcie
takich przesunie¢ zawodowych — dobrowolnych lub przymusowych —
potrzebuja pomocy w planowaniu kariery. Aktualnie nie ma zadnego
powszechnego systemu $§wiadczenia tego typu ustug, chociaz istnieja
pojedyncze programy realizujace ten cel.

3.3. Poradnictwo dla 0os6b zmieniajacych prace
w Srednim wieku

W przeciwienstwie do miodszych osob podejmujacych decyzje,
osoby zmieniajace prac¢ w §rednim wieku posiadaja najczesciej nabyte
doswiadczenia i okre§lone poglady, ktore pozwalaja im podej$¢ do po-
dejmowania decyzji z nalezyta dojrzaloscia i wiedza. Mimo to, doradcy
zawodowi pracujacy z ta populacja powinni odkry¢ pewne wspolne czyn-
niki réwniez w tej grupie. Niektére z nich odnosza si¢ do wymienionych
ponizej celéw poradnictwa:

1. Pomdz osobie zglaszajacej si¢ po porade zbadac, okresli¢ i precyzyj-
nie oceni¢ powody zmiany kierunku rozwoju kariery. Czy osoba ta
jest zaniepokojona i zatroskana z powodu konieczno$ci zmiany miej-
sca pracy, czy tez jest nastawiona optymistycznie wobec perspekty-
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wy zmiany, ktora chce przeprowadzi¢ na skutek wtasnej decyzji, czy
tez jej stan jest pewnego rodzaju kombinacja obu tych stanow? Czy
czynniki stresu, z ktorymi osoba ta boryka si¢ w aktualnym miejscu
pracy beda obecne roéwniez i w nowej pracy? Czy osoba ta wydaje si¢
strapiona, przygngbiona, nie potrafi wlasciwie funkcjonowac? Jak
doktadne sg jej plany? Te i inne pytania pozwola na precyzyjne okre-
$lenie celu zmiany zatrudnienia.

Poméz osobie zglaszajacej si¢ po porad¢ w zdobyciu wszystkich nie-
zbednych informacji zwiazanych ze zmiana miejsca zatrudnienia.
Czy osoba ta jest Swiadoma zaleznosci pomig¢dzy edukacja lub szko-
leniem, a proponowana zmiang pracy? Jakie kroki nalezy podjaé, aby
plany wprowadzi¢ w zycie? Gdzie i w jaki sposob mozna te niezbed-
ne informacje zdoby¢?

Pomoz osobie zglaszajacej si¢ po porade wyobrazi¢ sobie mozliwe
skutki zmiany pracy. Czy jej wynikiem moga by¢ jakie$ implikacje
finansowe? Czy wptynie na zycie rodziny? Czy wynikajaca ze zmia-
ny pracy zawodowej zmiana stylu zycia bedzie pozadana? Czy ko-
nieczna bgdzie zmiana miejsca zamieszkania? Jakie beda bezposred-
nie, bardziej odleglte w czasie i dtugofalowe konsekwencje zmiany
miejsca pracy?

Poméz osobie zglaszajacej si¢ po porade zdoby¢ potrzebne umiejet-
nos$ci zwigzane z poszukiwaniem miejsca pracy lub nauki. Czy osoba
ta potrafi napisa¢ dobry zyciorys zawodowy? Czy potrafi dobrze wy-
pas¢ w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej? Czy rozwazane przez nig
opcje nauki lub szkolenia sa mozliwe do zrealizowania? Czy posiada
ona wilasciwe informacje? Do problemow tych wrocimy w nastep-
nym rozdziale.

Pomodz osobie zglaszajacej si¢ po poradg precyzyjnie okresli¢ jej
zdolnosci, zainteresowania i cechy osobowosciowe. Czy cechy cha-
rakterystyczne tej osoby ulatwia czy utrudnia zmiang kierunku roz-
woju kariery, zawodu, miejsca pracy? Czy osoba ta posiada cechy,
ktoére moga sprawié, ze jej funkcjonowanie w danej pracy bedzie nie-
zadowalajace? Czy ma ona jakie§ problemy natury fizycznej, umy-
stowej, czy emocjonalnej?

Poméz, o ile jest taka potrzeba, w umieszczeniu osoby zglaszajacej
si¢ po porad¢ w poszukiwanym przez nia miejscu pracy. Niektdre
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osrodki, w ktorych doradcy pracuja z osobami zmieniajacymi prace
oferuja ustugi w zakresie posrednictwa pracy — (np. sluzby zatrudnie-
nia). Inne agencje, ktére nie oferuja tego typu ushug, moga rozwazy¢
wprowadzenie takiej nowej funkcji, jezeli nie ma innej aktualnie
dostepnej alternatywy.

7. Dokonaj oceny mozliwosci ewentualnego wsparcia i pomocy, na
jakie moze liczy¢ twoj klient. Czy pomoc socjalna i finansowa za-
spokoja potrzeby zwiazane ze zmiana zatrudnienia? Jakie s3 inne
mozliwosci zatagodzenia dotkliwych czasem skutkow tak istotnej
zmiany w zyciu tego cztowieka?

Poniewaz reakcje ze strony organizacji sa zwykle do$¢ powolne
(patrz Rozdziat 11) w najblizszej przyszitosci osoby zmieniajace zatrud-
nienie w wieku §rednim, prawdopodobnie beda mogly bardziej liczy¢ na
pomoc w pracy nad soba niz na aktywnie dzialajace w spoleczenstwie
organizacje wspierajace proces tych zmian. Zaczynamy dopiero pozna-
wa¢ dynamike zmian kariery u osob w $rednim wieku 1 opracowywac
skuteczne interwencje.

Chociaz posiadamy podstawowa wiedz¢ na temat tych osob, bada-
nia w tej dziedzinie sa jeszcze stosunkowo nieliczne, réwniez metodolo-
gia ich prowadzenia budzi wiele watpliwosci. Po pierwsze, dobor grup
eksperymentalnych nie spelnia wymogu reprezentatywnosci. Podmiotami
badan byty najczgsciej osoby dobrze wyksztatcone, biali, mgzczyzni,
z przewaga kadry akademickiej, zar6wno bylej jak i obecnej. Po drugie,
osoby badane czg¢sto ucza si¢ w szkotach lub na szkoleniach przygotowu-
jac si¢ dopiero do podjecia nowej pracy; w ich przypadku, faktyczna
zmiana zatrudnienia nie miata wigc jeszcze miejsca. Po trzecie, podmioty
badania roznia si¢ znacznie pod wzgledem takich wskaznikow jak wiek
1 dlugos¢ zatrudnienia w pierwszej pracy. Po czwarte, definicje pojec ta-
kich jak dobrowolna zmiana oraz zmiana zawodu ro6znia si¢. Po piate,
przeprowadzono stosunkowo niewiele badan poréwnawczych pomigdzy
grupami os6b zmieniajacych prace i nie zmieniajacych pracy. Po szoste,
badania sa zazwyczaj przekrojowe lub retrospektywne; badania podtuzne
nie begda posiadaty takich ograniczen. W koncu, nie istnieja zadne stan-
dardowe narzgdzia, o potwierdzonej skutecznosci i niezawodno$ci oraz
o wystarczajacej ilosci danych normatywnych, ktore zostaly zaprojekto-
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wane do operacjonalizacji procesu zmian karierowych. Nic wigc dziwne-
go, ze badania naukowe w tej dziedzinie sa jeszcze we wstepnej fazie
eksploracji, a badacze probuja na razie generowac hipotezy, a nie spraw-
dzaja ich prawdziwosci.

4. KOBIETY WCHODZACE LUB POWRACAJACE
NA RYNEK PRACY

W rozdziale 5 omowiliSmy pewne problemy zawodowe typowe dla
kobiet. Sytuacja kobiet wkraczajacych po raz pierwszy lub powtdrnie
na rynek pracy, po przerwie zwiazanej z urodzeniem i wychowaniem
dzieci, jest nierozerwalnie zwiazana z problematyka pracy zawodowej
0sOb dorostych.

4.1. Wzory rozwoju kariery

Super (1957) w nastgpujacy sposob okreslit mozliwe drogi rozwoju
kariery kobiet:

1. Wzor stabilnej kariery gospodyni domowej. Kategoria ta obejmuje
wszystkie kobiety, ktére, zgodnie ze swoimi oczekiwaniami wycho-
dza za maz, bedac jeszcze w szkole (Sredniej lub w college’u) lub tuz
po jej ukonczeniu; nie maja prawie zadnego do$wiadczenia w pracy
zawodowe;.

2. Wzor kariery konwencjonalnej. Wedhlug tego wzoru, po okresie pracy
nastgpuje okres zajmowania si¢ domem; mtoda kobieta po ukoncze-
niu szkoty lub college’u podejmuje pracg zawodowa na okres kilku
miesigcy lub kilku lat w dostgpnym zawodzie, bez koniecznosci
dalszego ksztalcenia i zdobywania wiedzy poza ta, ktora zdobyta
w ogblnym zakresie w szkole, w okresie krotkiego ksztalcenia spe-
cjalistycznego zastgpujacego wyksztalcenie ogolne lub w dos¢ krot-
kich okresach dalszego ksztalcenia po ukonczeniu szkoly sredniej czy
policealnej. Typowe zawody w tej kategorii to urzedniczka w biurze,
nauczycielka, pielggniarka, doradca zawodowy, lub sekretarka. Za-
zwyczaj postrzegane s3 jako namiastka pracy zawodowej, zajgcia
chwilowe, ale moga by¢ tez traktowane jako kariera zyciowa, z na-
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stgpujacymi konsekwentnie zmianami w poziomie aspiracji. Ten
okres pracy zawodowej jest okazja do rozwoju wilasnej niezaleznosci
i $wiadomosci bycia osoba, ktora postgpuje zgodnie ze swoim prze-
konaniem. Wychodzac za maz po tym dos¢ krotkim okresie doswiad-
czen zawodowych, mloda kobieta zostaje ,,petnoetatowa” gospodynia
domowa.

Wzor kariery stabilnej. Kolejnos$¢ etapow kariery wedtug tego wzoru
jest nastgpujaca: podjecie pracy zawodowej po ukonczeniu szkoty
sredniej, policealnej lub zawodowej, ktore jest wkroczeniem na droge
kariery. Kobieta moze by¢ tego swiadoma od samego poczatku; nie-
wielki procent mtodych kobiet ma silna motywacjg¢ i pragnie rozwoju
swojej kariery (w przeciwienstwie do zajmowania si¢ domem 1 ro-
dzina) [Uwaga: To bylo w 1957 roku]. Moze ona tez z poczatku po-
strzega¢ pracg zawodowa jako wstgpny okres przed zawarciem mat-
zenstwa, lub pracg, do ktérej mozna powrdci¢ po okresie zajmowania
si¢ domem 1 wychowaniem dzieci.

Wzor kariery podwdjnej. Jest to wzor drogi zyciowej kobiety, ktora
podejmuje prace zawodowa po ukonczeniu szkoty, wychodzi za maz
1 laczy prace zawodowa z obowiazkami domowymi. Ma okresy prze-
rwy w pracy zawodowej zwiazane z urodzeniem dziecka. Wzoér ten
jest najbardziej powszechny w grupach zawodowych zajmujacych
wysokie i niskie pozycje na skali zatrudnienia, np. wérdd kobiet leka-
rzy 1 naukowcow oraz wsrdéd pomocy domowych, jest tak prawdopo-
dobnie dlatego, poniewaz poziom wyzwania zawodowego lub osia-
gane dochody sa wazne w zyciu tych kobiet. Ta podwojna rola
w zadnym przypadku nie jest tatwa, zame¢zna kobieta pracujaca za-
wodowo, pracuje na dwoch etatach, ale tylko za jeden otrzymuje
wynagrodzenie.

Wzor kariery przerwanej. Tu kolejno$¢ etapow jest nastgpujaca: praca
zawodowa, zajmowanie si¢ domem i rodzing oraz ponownie praca za-
wodowa, potaczona lub nie z zajmowaniem si¢ domem. Mtoda kobieta
pracuje przez pewien czas zawodowo, nast¢pnie wychodzi za maz.
Pozniej, kiedy jej dzieci sa juz wystarczajaco samodzielne, aby mogta
je zostawi¢ a potrzeby finansowe, rowniez te wynikle np. na skutek
$mierci meza czy rozwodu lub che¢ pracy zawodowej, w dominujacy
sposob wptywaja na podjecie decyzji — kobieta wraca do pracy.



6. Wzor kariery niestabilnej. Ten typ kariery obejmuje przeplatajace si¢
etapy pracy zawodowej oraz zajmowania si¢ domem. Wynika najcze-
sciej z pojawiajacych si¢ nieregularnie okreséw trudnosci finanso-
wych, w ktorych dodatkowe zarobki okazuja si¢ niezbedne, bez
wzgledu na preferencje co do tacznego zajmowania si¢ domem czy
problemy zdrowotne, ktére wptynety na porzucenie pracy zawodo-
wej, mozliwe jest tez potaczenie obu tych czynnikow. Ten wzor ka-
riery najczgsciej wystepuje w grupach o nizszym statusie spoteczno-
ekonomicznym.

7. Wzor wielokrotnych prob. Wzor ten oznacza podobny przebieg kariery
kobiet jak (tak samo nazwany) wzor w odniesieniu do mezczyzn; dro-
ga zawodowa obejmuje tu szereg nie zwiazanych ze soba prac, bez
dhuzszego okresu stabilizacji w Zzadnej z nich co powoduje, iz taka
osoba nie ma wiasciwie zadnej prawdziwej ,,pracy zycia” (str. 77-78)."

W tym rozdziale zajmujemy si¢ kobietami, ktorych kariery zawo-
dowe przebiegaja wedlug wzordw 2, 4, 5 1 6. Jak dowiedzieliSmy sig
z rozdziatu 5, coraz wigcej kobiet podejmuje prace zawodowa, znaczny
procent tych kobiet powraca na rynek pracy lub podejmuje nauke po dosé
dlugiej przerwie, czg$¢ kobiet podejmuje prace po raz pierwszy. Kobiety
te przezywaja silny stres, poczucie zagrozenia oraz inne emocje i watpli-
wosci, ktore wymagaja profesjonalnej interwencji doradcy.

Zachodzace zmiany spoteczne powoduja, ze coraz wigce] kobiet
w wieku 3040 lat pragnie po raz pierwszy lub ponownie podjaé aktyw-
no$¢ zawodowa; wybieraja one zazwyczaj nowy kierunek drogi zyciowe;j:
ida do szkoly, rozwijaja karierg, w innowacyjny sposob planuja zycie
rodzinne. Robiac to, przezywaja jednak znacznie wigksze watpliwosci
i rozterki niz uczennice, czy studentki. Ten wniosek jest kolejnym argu-
mentem potwierdzajacym potrzebe interwencji doradcy zawodowego
w przypadku problemow kobiet powracajacych do aktywnosci zawodo-
wej. Ponadto, napotykaja one bariery natury spolecznej i psychologiczne;j:
doswiadczaja dyskryminacji w pracy, nie posiadaja umiejgtnosci cenio-
nych na rynku, maja poczucie winy, niedoceniaja swoich zdolnosci.

Por. Donald Super, The Psychology of Careers, New York: Harper Collins Publi-
shers, Inc., 1957. Zgoda na przedruk.
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4.2. Przyczyny powrotu do pracy zawodowej

Kobiety podejmuja pracg zawodowa powtdrnie z wielu powodow.
Najbardziej oczywistym motywem sa problemy finansowe. W dobie in-
flacji oboje czgsto matzonkdéw musi pracowaé zawodowo, aby utrzymac
standard zycia, do ktérego przywykli, gdy zawodowo pracowat tylko
maz, nie mowiac juz nawet o podniesieniu tego standardu. W czasach
wysokiego poziomu bezrobocia moze zaistnie¢ sytuacja, w ktorej tylko
zona begdzie w stanie znalez¢ prace. Rozwdd lub $§mieré¢ meza moga takze
by¢ przyczyna klopotéw finansowych, zmuszajacych kobiet¢ do pojecia
zatrudnienia. W kazdym razie, problemy finansowe bez wzgledu na to jak
okreslimy ich przyczyng, sa gtownym motywem do podjgcia przez kobie-
t¢ pracy zawodowej. Drugim powodem podjecia pracy zawodowej jest
samorealizacja. Obnizajacy si¢ wskaznik urodzin oznacza krotszy okres
poswigcony rodzeniu i wychowywaniu dzieci, postgp technologiczny uta-
twit obowiazki domowe, to wszystko sprawia, ze w sensie tradycyjnych
obowiazkow zwiazanych z macierzynstwem, kobiety sa dzi§ wilasciwie
bezrobotne. W wielu przypadkach taka sytuacja prowadzi do znudzenia,
frustracji, braku poczucia wlasnej wartosci i tozsamosci. Istnieje wiele
badan, ktorych wyniki wskazuja, ze wiele kobiet przechodzi grozny kry-
zys zwiazany z sytuacja kiedy dzieci opuszczaja dom rodzinny i koncza
si¢ obowiazki wychowawcze tzw. okres ,,pustego gniazda”, wiele kobiet
dokonuje wtedy podsumowania swojego zycia, walczy z poczuciem nie-
mocy, bezradnosci i rozpaczy, poszukuje sposobow na zapetienie pustki
w ich zyciu. (Przynajmniej tak méwi teoria).

Black i Hill (1984) przeprowadzili badania na grupie 232 wyksztat-
conych, zamgznych kobiet w wieku okoto 50 lat i stwierdzili, Ze osoby te
okazaly si¢ by¢ szczesliwe bez wzgledu na ich status zawodowy, wiek,
status spoleczno-ekonomiczny, poziom wyksztalcenia, postawe wobec nich
meza, stres zwiazany z praca zawodowa i symptomy menopauzy. Autorzy
podsumowali to badanie stwierdzeniem, ze dla dobrze wyksztalconych
kobiet w $rednim wieku, problem ,,pustego gniazda” nie wydaje si¢ by¢
istotny. Jednak dla kobiet majacych problemy innego rodzaju, moze on
spowodowac stan rozpaczy, z ktérym trudno bedzie im sobie poradzic.

Potwierdzajac ta oceng symptomow ,,pustego gniazda” Raup i My-
ers (1989) stwierdzili, ze na okres ten przypada jedna z wigkszych zmian
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w zyciu kobiety, ale stosunkowo mato kobiet doswiadcza negatywnych
przezy¢ na skutek zakonczenia aktywnej roli opiekunczej. W grupie tej
moga si¢ znalez¢ te kobiety, ktore nie potrafia zainwestowaé w rozpoczg-
cie nowej roli zyciowej. Nie wiemy jednak, jak wczesniej rozpoznaé ko-
biety potencjalnie bardziej zagrozone w tej naturalnej przeciez fazie roz-
woju zycia rodziny.

Okres historyczny, w ktérym zyje dana kobieta ma réwnie istotny
wplyw na jej powr6t na rynek pracy jak powody osobiste. Moen, Downey
1 Bolger (1990) badali grupe gospodyn domowych w latach 70-tych
1 stwierdzili, ze powrot na rynek pracy w byl bardziej prawdopodobny dla
kobiet lepiej wyksztatconych, a mniej prawdopodobny wsrdd kobiet star-
szych. Rozpad malzenstwa w oczywisty sposob rowniez wptywat na decy-
zj¢ kobiety o podjeciu pracy zawodowej. Oddzialywanie kazdego z tych
czynnikéw bylo jednak zréznicowane w ciagu dekady objetej badaniem.
Zgodnie z wynikami badan, o ktérych juz wspominaliSmy w tym rozdzia-
le, Moen, Downey i Bolger zauwazyli, ze tzw. faza pustego gniazda, nie
byla az tak istotnym czynnikiem sprawczym powrotu na rynek pracy, jak
przej$cie najmtodszego dziecka do ktoregos$ z kolejnych etapéw nauki (np.
do szkoty podstawowej, gimnazjum lub $redniej). Roznice w proporcjach
kobiet powracajacych do pracy zawodowej w okresie analizowanej deka-
dy, przypisywano gtéwnie zmianom o charakterze spotecznym zachodza-
cym w tym okresie — zmiana w sposobie postrzegania przez spoleczenstwo
roli kobiety, rozwoj sektora ustug, tradycyjnie obstugiwanego przez kobie-
ty, nowe mozliwosci zawodowe zaréwno dla mtodych kobiet jak i tych
w $rednim wieku. Z mozliwos$ci tych najczegsciej korzystaly kobiety lepiej
wyksztatcone oraz te, ktorych malzenstwa sig rozpadty.

Badajac czynniki wptywajace na decyzje dojrzatych kobiet o podje-
ciu nauki w college’u, Mohney i Anderson (1988) doszli do wniosku, ze
wiele kobiet podj¢to decyzje w konteksScie sytuacji, w ktorej uwzglednia-
ty one potrzeby innych — dzieci, matzonka, itp. Wczes$niejsze podjgcie
nauki byto niemozliwe z powodu takich barier jak: obowiazki macierzyn-
skie, ztozonos¢ rol (pracownik, matka, zona), brak wsparcia ze strony
wspdtmatzonka, niska samoocena (np. niezbyt bystra, wstydliwa), wcze-
sne malzenstwo 1 ciaza, brak srodkow finansowych, itp. Czynniki stymu-
lujace, ktore mialy wptyw na podjgcie decyzji o zapisaniu si¢ do szkoty,
obejmowaty m.in. przekonanie, ze dzieci sa juz ,,dos¢ duze”, pojawila si¢

33



opieka dla dziecka, kobieta ma wigcej wolnego czasu, wsparcie ze strony
przyjaciot i matzonka, odpowiednie $rodki finansowe, 1 inne. Spanard
(1990) potwierdzit wyniki tego badania i dokonat podziatu barier doty-
czacych powrotu dorostych kobiet do nauki na instytucjonalne, sytuacyj-
ne i psycho-spoteczne.

Bariery instytucjonalne
1. Polozenie (miejsce)
2. Harmonogram zaj¢¢ (czas)
3. Struktura oplat (koszty)
4. Przyjazna uczelnia

Bariery sytuacyjne
1. Zaangazowanie w pracy

2. Obowiazki domowe

3. Brak pienigdzy

4. Brak opieki do dziecka
5. Problemy z dojazdem

Bariery psycho-spoleczne
1. Postawy, przekonania, wartosci
2. Poczucie wlasnej wartosci
3. Opinia innych
4. Dotychczasowe doswiadczenia studenckie (str. 340-341).

W Australii przeprowadzono badania, ktorymi objgto 285 samot-
nych i zamgznych matek, ktore w ,,dojrzatym wieku” powrocity do szkoly
(Burns, Scott & Cooney, 1993). Badania wykazaty, ze po powrocie do
pracy byly one oddane pracy zawodowej i zadowolone, pracowaty gtow-
nie w zawodach typowo kobiecych. Tak wigc, chociaz powroét kobiety do
pracy zawodowej moze by¢ op6zniony, to gdy juz pracuje wydaje si¢ by¢
réwnie skuteczna i szczesliwa, jak jej kolezanki rozpoczynajace prace
w mtodszym wieku.

Zyjemy obecnie w czasach, gdy z powodu postepu technologiczne-
go w zakresie systemOw przetwarzania informacji coraz powszechniejsza
staje si¢ praca zawodowa, zwlaszcza umystowa, w domu (K.E. Christen-
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sen, 1988). Ten rodzaj pracy moze stanowi¢ pomost pozwalajacy wielu
kobietom na przej$cie od etapu braku zatrudnienia do petnej aktywnosci
zawodowe;j.

Typowa kobieta w Stanach Zjednoczonych podejmuje zatrudnienie
na rynku pracy zaraz po ukonczeniu szkoly i1 pracuje zawodowo przez
kilka lat zanim wyjdzie za maz i urodzi dziecko. Niewiele kobiet odcho-
dzi z rynku pracy na state. Wigkszo$¢ powraca lub w ogoéle nie porzuca
pracy. Niedobér wykwalifikowanych pracownikow w wielu specjalno-
sciach zawodowych, w wolnych zawodach wymagajacych wysokich
kwalifikacji, na stanowiskach kierowniczych, urzedniczych, rzemies$lni-
czych, w sektorze ustug i innych stwarza kobietom wspaniale mozliwos$ci
zatrudnienia. Ustawodawstwo przeciwdziatajace dyskryminacji pomaga
przetamac bariery stojace na drodze do zajymowania wyzszych stanowisk
1 pracy w tradycyjnie mgskich zawodach. Otworem stoja nowe mozliwo-
$ci w ciagle rozszerzajacych si¢ specjalnosciach. Kiedy mozliwosci te
zestawimy z coraz powszechniejszym dazeniem kobiet do wyzszego wy-
ksztalcenia oraz tendencja do zmniejszania si¢ rodziny (ograniczajaca
problem wptywu ptodnosci na pracg zawodowa), prawdopodobnym re-
zultatem bedzie pewien wzrost udzialu kobiet wérod ogotu pracownikow.

4.3. Poradnictwo dla kobiet powracajacych
na rynek pracy

Poradnictwo karierowe dla kobiet powracajacych na rynek pracy

w duzym stopniu zalezy od tego jak dlugo dana kobieta nie wykonywata
ptatnej pracy zawodowe;j i jak dhuga byta przerwa od zakonczenia formal-
nego okresu nauki lub szkolenia do chwili poszukiwania statego zatrud-
nienia. Nastgpujace cele wydaja si¢ najwazniejsze w pracy z wigkszoscia
kobiet rozpoczynajacych prace zawodowa w §rednim wieku lub powraca-
jacych na rynek pracy po przerwie w zatrudnieniu:

1.  Wzmocnienie poczucia wtasnej wartosci 1 mozliwos¢ sprawdzenia si¢
w pracy poza domem. Wielu kobietom brakuje specyficznych umiejgt-
nosci ,,sprzedania” swojej osoby, duza czg$¢ posiadanej przez nie wie-
dzy ulegla zdezaktualizowaniu; czgsto w sposob irracjonalny przekta-
daja te braki na poczucie niskiej wartosci. Nalezy im pomoc w doko-
naniu rozroznienia pomiedzy deficytami w zakresie umiejgtnosci
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przydatnych do zdobycia zatrudnienia od oceny wilasnej warto$ci.
Wiele zamgznych kobiet po latach podporzadkowania swojego rozwo-
ju potrzebom rodziny, moze mie¢ trudnos$ci z uksztattowaniem wlasne;j
tozsamosci. Nalezy je zacheci¢ do rozpoczgcia zycia w nowej, ztozo-
nej roli, po okresie wystepowania w rolach istotnie ograniczonych.
Udostgpnienie wszelkich informacji niezbgdnych do podejmowania
decyzji karierowych dotyczacych m.in. osobistych zalet i ograniczen,
wartosci i postaw, realiow §wiata pracy, zrodet informacji, itp. Po-
mimo wysokiego poziomu intelektualnego 1 zasadniczo dojrzatego
stosunku do zycia, kobiety nalezace do tej kategorii moga by¢ anal-
fabetkami w sprawach zawodowych i potrzebowaé najbardziej pod-
stawowych informacji dotyczacych kariery.

Pomoc w zidentyfikowaniu zmian w stylu zycia, ktére moga wysta-
pi¢ w zwiazku z podjeciem pracy zawodowej, zarGwno po raz pierw-
szy jak 1 kolejnej. Nalezy ustali¢ jakie sa mozliwe konsekwencje
ptatnej pracy dla stosunkoéw matzenskich, wychowania dzieci, po-
dziatu obowiazkow w domu, wypoczynku, itp. Warto si¢ zastanowic
czy praca zawodowa matki (zony) faktycznie przyczyni si¢ do po-
prawy sytuacji finansowej rodziny? Nie zawsze musi tak by¢.

Pomoc w zrozumieniu implikacji petnoetatowego zatrudnienia
w poréwnaniu z zatrudnieniem w niepelnym wymiarze godzin. Nie
wszystkie kobiety przez caty rok pracuja w pelnym wymiarze godzin.
Przygotowanie kobiet do radzenia sobie z otwartymi i ukrytymi prze-
jawami dyskryminacji. Z jakiego rodzaju przejawami dyskryminacji
mozna si¢ spotkac ze strony osob zarzadzajacych? Jakie sa mozliwo-
$ci przeciwdzialania przejawom subtelnego lub nachalnego molesto-
wania seksualnego, na ktdre pracujaca kobieta moze by¢ narazona ze
strony pracodawcoéw lub wspdlpracownikow? Czy ple¢ i wiek maja
wpltyw na zatrudnienie, awans, utrzymanie pracy? Czy istnieja rézni-
ce w poziomie wynagrodzenia, ktérych nie da si¢ wyjasni¢ w inny
sposob jak dyskryminacja kobiet? Jakie moga pas¢ pytania w roz-
mowie kwalifikacyjnej, ktére w zamierzony lub niezamierzony spo-
sob kwestionuja rownouprawnienie pici? Jak radzi¢ sobie z prakty-
kami dyskryminacyjnymi na poziomie osobistym?

W przypadku zaistnienia takiej potrzeby, organizowanie specjalistycz-
nych szkolen podnoszacych poziom $wiadomosci i asertywnoSci.



7. Zebranie informacji o pracach, ktére mozna podjacé przy posiadanym
stanie wiedzy oraz pracach, ktére wymagaja dodatkowej nauki lub
przeszkolenia. Czy kazda praca jest dobra, gdyz z powodow finan-
sowych kobiecie zalezy na natychmiastowym podjeciu pracy, czy tez
chce ona znalez¢ dobra prace na reszte zycia; czy moze konkretna
sytuacja laczy oba te elementy? Gdzie i w jaki sposdb moze ona
zdoby¢ niezbedna wiedzg i otrzymacé przeszkolenie?

8. Zapewnienie odpowiedniego systemu posrednictwa pracy, zapew-
nienie takich uslug jesli nie ma innych mozliwosci w tym za-
kresie; nauka umiejgtnosci poszukiwania pracy 1 znajdowania
zatrudnienia.

9. Zapewnienie wsparcia i kontynuowania pomocy. Kiedy kobieta roz-
pocznie pracg, moze potrzebowac wsparcia w zakresie doskonalenia
umiej¢tnosci radzenia sobie w réznych trudnych sytuacjach. Ponadto,
doradca moze stuzy¢ wsparciem w zakresie innych spraw, ktore po-
winny by¢ zapewnione przed podjeciem pracy, ale zostaty pominigte
lub potraktowane z nienalezyta uwaga.

Opracowano wiele doskonalych programéw uwzgledniajacych
kwesti¢ ptci w rozwoju kariery kobiet, zwlaszcza kobiet powracajacych
na rynek pracy. W ramach tych programéw powstato wiele $wietnych
materialdw do wykorzystania w pracy z ta grupa klientow (na przyktad
EDC/WEEA Publishing Center, 55 Chapel Street, Newton, Massachusetts,
02160). W najlepszej mozliwej sytuacji kobietom powracajacym na rynek
pracy lub podejmujacym nauke w okresie przejsciowym pomoca moga
stuzy¢ opiekunowie- mentorzy (Bauer & Mott, 1990).

Podobnie jak w przypadku innych specyficznych populacji, porad-
nictwo 1 terapia psychologiczna dla kobiet kieruje si¢ odrgbnymi, specy-
ficznymi dla tej grupy zasadami. Zasady te zaczynaja obowiazywac tam,
gdzie konczy si¢ zakres ogdlnych kompetencji poradnictwa; ukierunko-
wane sa na eliminacj¢ odmiennego traktowania klienta z uwagi na ptec¢
poprzez zwrdcenie uwagi na uzycie wlasciwego jezyka, zniesienie uprze-
dzen co do celow zyciowych kobiet, zakazanie stosunkow seksualnych
pomigdzy doradca a klientem, uznanie istnienia spraw i problemow spe-
cyficznych dla kobiet, traktowanie ze szczego6lna, profesjonalng rozwaga
rosnacej liczby publikacji na temat kobiet.
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Tzw. ,,zwolniona gospodyni domowa” stanowi specjalna kategorie
wsrod kobiet poézno rozpoczynajacych lub powracajacych do pracy zawo-
dowej. Sa to zazwyczaj kobiety, ktére nie maja zadnych zZrddet statego
dochodu (z powodu $mierci wspotmatzonka, rozwodu, itp.), maja najcze-
sciej doroste dzieci i chca podja¢ prace zawodowa, aby w ten sposob
osiagna¢ niezalezno$¢ finansowa. Niestety, zazwyczaj nie posiadaja one
zadnych umiejgtnosci zawodowych ani do§wiadczenia, dlatego tez napo-
tykaja na trudnos$ci w znalezieniu miejsca pracy. Welborn i Moore (1985)
trafnie opisuja sytuacje ,,zwolnionej gospodyni domowe;j”:

»Zwolniona gospodyni domowa” znajduje si¢ czgsto w sytuacji,

gdy jest zmuszona nie tylko do poszukiwania pracy, ale musi sobie

radzi¢ rowniez z szeregiem innych problemow, takich jak: poczucie

utraty kontroli, poczucie izolacji zwiazane koniecznoscia przeby-
wania w nieznanych grupach, poczucie utraty wiary we wlasne
mozliwosci, uczucie pustki na wspomnienie dawnych intymnych
zwiazkoéw, poczucie dezorientacji, gdy kobieta przygotowujac sig
do podjgcia pracy zmuszona jest mniejsza wage przywiazywaé do
spraw rodziny” (str. 104).

Wychodzac z zatozenia, ze kobiety powracajace na rynek pracy
wymagaja innego rodzaju pomocy w zakresie poradnictwa karierowego
niz studenci szkot wyzszych, Arp wraz z zespotem (1986) opracowali
metode pomocy grupowej dla dorostych studentow. Przez okres szeSciu
tygodni grupa zlozona z dziewigciu kobiet 1 jednego megzczyzny (w wieku
od 25 do 55 lat) uczestniczyta w 90-minutowych cotygodniowych zaje-
ciach, majacych pomdc w okresleniu indywidualnych celéw w kontekscie
tematow poruszanych na tych spotkaniach. Tematy spotkan obejmowaly
nastepujace zagadnienia: Co cig¢ powstrzymuje przed dzialaniem? Jakie
posiadasz umiejgtnosci? Gdzie moze by¢ twoje miejsce na rynku pracy?
Jak dowiadywac si¢ o ofertach pracy? Czy sposodb napisania zyciorysu
jest sprawa istotna? Czego si¢ spodziewaé w trakcie rozmowy kwalifika-
cyjnej? Wstepne oceny programu byty ogoélnie pozytywne.

Istnieje wiele prac na temat pomyslnie zrealizowanych programéw
opracowanych dla kobiet powracajacych na rynek pracy. Jeden z przykta-
dow dotyczy zaje¢ grupowych poswigconych problemowi kariery, zorga-
nizowanych w osrodku doradztwa karierowego dla kobiet (YWCA) dla
10 zwolnionych gospodynh domowych (McAllister & Ponterotto, 1992).
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Zajecia trwaly przez okres o$miu tygodni. Srednia wieku kobiet wynosita
44,5 roku, wszystkie oprocz jednej byty rozwddkami lub zyly w separacji.
Wszystkie kobiety odczuwaly potrzebg znalezienia pracy, gdyz musialy
utrzymac siebie i dom. Sesja pierwsza nosifa tytul: ,,Eksploracja wiasnej
osoby 1 identyfikacja potrzeb dotyczacych zatrudnienia oraz obszarow
problemowych”; druga — ,,Integracja wiedzy o sobie z wiedza na temat
kariery”; trzecia — ,,Identyfikacja osobistych celow”; czwarta — ,,Jakq pra-
c¢ chcialabym wykonywaé?”; piata — ,,Dzien wystapien (modele rol)”;
szosta — ,,Co wiem o konkretnych zawodach?”’; siodma — ,,Czego nauczy-
tam si¢ o sobie z ksiazki Jak szybko znalezé zatrudnienie?”; oraz 6sma —
»Moje cele zawodowe”. W okresie miesiaca po zakonczeniu ostatniej
sesji zostalo zorganizowane spotkanie podsumowujace. Ocena programu
byta ogolnie pozytywna.

Inne badanie (Slaney & Lewis, 1986) dotyczyto grupy 34 kobiet
w wielu od 25 do 56 lat uczeszczajacych na zajecia w ramach studiow
licencjackich na Uniwersytecie Midwestern, ktore nie byly zdecydowane
co do wyboru zawodu. Kobiety te podzielono na dwie grupy. W jednej
z grup wykorzystano metod¢ Porzadkowania Kart Zawodow (Vocational
Card Sort — VCS), narzedzie pomagajace uporzadkowacé sze$¢ kategorii
zawodowych Hollanda wedlug hierarchii wazno$ci, oraz test SII pozwala-
jacy ustali¢ preferencje co do zainteresowania danymi stanowiskami.
Grupa ta miata réwniez zapoznac si¢ z materialami informacyjnymi. Dru-
ga grupa wykonala test SII i zapoznala si¢ z jego wynikami. Uczestniczki
obydwu grup wykazaly wigkszy stopien zdecydowania na skutek zasto-
sowania tych prostych metod, obydwie grupy byly zadowolone z otrzy-
manej pomocy. Nie zauwazono wigkszych réznic pomigdzy wynikami
tych grup, co potwierdza przydatno$¢ narzedzi takich jak VCS lub SII do
pracy z kobietami pragnacymi powr6ci¢ na rynek pracy.

5. STARSI PRACOWNICY

Mowiac ogolnie, za starszego pracownika uwaza si¢ osobg, ktora
ma ponad 45 lat (niektoérzy preferuja okreslenie bardziej dojrzaly pra-
cownik). Obecnie jeden Amerykanin na pigciu ma ukonczone 55 lat; do
roku 2010 — juz jeden na czterech bedzie miat ukonczone 55 lat. Chociaz
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praktyki dyskryminacji ze wzgledu na wiek przy zatrudnianiu pracowni-

koéw zostaly teoretycznie ograniczone dzigki ustawom okreslajacym zasa-

dy zatrudnienia, nie ma watpliwosci, ze ta kategoria pracownikdéw spoty-
ka si¢ z istotnymi uprzedzeniami przy zatrudnianiu i utrzymywaniu pracy;
dlatego tez w tej grupie wiekowej narastaja problemy zawodowe. Instytut

Pracy w Ameryce w 1980 roku zajat si¢ tym problemem i zalecil praco-

dawcom prowadzenie wiekowo neutralnej polityki zatrudnienia, odpo-

wiadajacej aktualnej sytuacji wzrostu $redniej wieku pracownikow. Zale-
cenia te dotycza m.in. potrzeby:

e  Przegladu wolnych od dyskryminacji praktyk zatrudniania i zwalnia-
nia pracownikéw, aby upewnic sig, czy de facto systemy te nie naru-
szaja postanowien ustawy o rownym prawie do zatrudnienia.

e  Przegladu rownomiernego zatrudnienia pracownikow pod wzgledem
wieku w ramach organizacji, aby upewnic¢ sig, ze nie ma takich dzie-
dzin, w ktdrych starsi pracownicy sa reprezentowani w zbyt duzej lub
zbyt matej liczbie.

e  Zbadanie mozliwos$ci innych propozycji dla starszych pracownikow
takich jak praca w niepelnym wymiarze godzin, dzielenie obowiaz-
kow, elastyczny czas pracy, dogodne godziny pracy.

Dyskryminacja starszych pracownikow jest zarowno moralnie na-
ganna jak i ekonomicznie nieuzasadniona. M.L. Levine (1988) twierdzi, ze
wiek jest taka sama og6lna cecha jak rasa, czy ptec i jest tylko w niewiel-
kim zakresie zwiazany z wydajnoscia pracy. Dlatego tez, dyskryminacja
z powodu wieku (agism) nie ma racji bytu. Otwarta wrogo$¢ w stosunku
do starszych pracownikéw w firmach wydaje si¢ by¢ zjawiskiem do$¢
rzadkim, ale znacznie czg$ciej zdarzaja si¢ bardziej bierne 1 mniej jawne
zachowania tego typu (np. ograniczona szansa awansu, odsuwanie na tzw.
,boczne tory”, zachety do wezesniejszego przejscia na emeryturg, itp.).

Zwigksza si¢ liczba os6b w wieku emerytalnym, ktore wracaja na
rynek pracy, powigkszajac w ten sposob rzesze starszych pracownikow.
Wedhug badan Fontana i Frey’a (1990) wigkszo$¢ starszych osob podej-
mujacych ponownie prace zawodowa kieruje si¢ ch¢cia utrzymania szer-
szych kontaktow z ludZzmi, zarobienia pieniedzy lub po prostu woli pra-
cowac niz pozostawa¢ w domu. Pracownicy ci uwazali, Ze przedstawicie-
le kierownictwa nie kierowali si¢ zasadniczo negatywnymi stereotypami
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co do starszych pracownikow; w rzeczywistosci postrzegali oni menedze-
réow jako osoby gleboko przekonane o ich wigkszej wydajnosci pracy
w poréwnaniu z mlodymi pracownikami. Wérdéd pracownikéw w wieku
ponad 55 lat, ktoérzy przeszli na emeryturg, a nastgpnie powrocili do pra-
cy, 180 osob okreslito swoj poziom satysfakcji z pracy jako wysoki. Wy-
niki te zgodne sa z zaleceniami Cahill’a 1 Salomone’a (1987), ze nalezy
obja¢ poradnictwem starszych ludzi aby wydluzy¢ okres ich aktywnosci
zawodowej, bez wzgledu na to, czy beda oni kontynuowaé dotychczaso-
we zatrudnienie, zmienia prace, czy beda pracowaé¢ w niepelnym wymia-
rze godzin.

Niektore firmy chgtnie zatrudniaja pracownikow, ktorzy ukonczyli
55 lat zycia. Mozna tu przyktadowo wymieni¢ hotele Days Inn, Travelers
Corporation, Riese Organization oraz Tiffany & Company. Inne firmy nie
prowadza takiej polityki zatrudnieniowej, co powoduje, ze wskaznik bez-
robocia wsrdd osob 55-letnich i starszych wzrost w Stanach Zjednoczo-
nych o okoto 1,5% w okresie od 1987 do 1992 (od 3,3% do 4,8%), pod-
czas gdy ten wskaznik dla ogotu pracownikéw wzrost w tym samym
okresie tylko o 1,2% (z 6,2% do 7,4%). Sytuacja ta prawdopodobnie
przyczynia si¢ do czgstszych depresji w grupie os6b powyzej 60 roku
zycia niz w jakiejkolwiek innej grupie wiekowe;j.

Starsi pracownicy sa czesto w tzw. fazie plateau, co oznacza, ze juz
osiagnegli w organizacji najwyzszy poziom, do ktorego dazyli. Tan i Sala-
mone (1994) sugeruja, ze osoby te powinny dokona¢ ponownej oceny
swoich celow zawodowych i rozwazy¢ celowos¢ ewentualnej nauki. Pro-
ponuja oni, aby poradnictwo dla tej grupy obejmowato: ,,mozliwos¢ radze-
nia sobie z (a) utrata wyidealizowanych celéw zawodowych i osobistych,
(b) gniewem dotyczacym prawdziwych lub wyobrazanych negatywnych
okolicznosci 1 doswiadczen zwiazanych z pelnieniem stanowisk kierowni-
czych, oraz (c) z realistyczna ocena przysztych mozliwosci” (str. 300).

5.1. Czynniki zwigzane z postawami i rozwojem
Chociaz zasadniczo bezrobocie wsrod starszych pracownikow jest
niskie, kiedy jednak dotyka pracownika, to najcz¢$ciej na dtuzej — $redni

okres pozostawania bez pracy wynosi okoto 18 tygodni (Morrison, 1984)
— 1 jest to okres peten przeszkod 1 probleméw powodujacych poczucie
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upokorzenia, ponizenia i frustracji. Z wiekiem zmniejsza si¢ tzw. mobil-
nos$¢ zawodowa, ograniczajac mozliwosci dostgpne dla starszych pracow-
nikow. Osoby te napotykaja na znaczne trudnosci w znalezieniu miejsca
pracy. Informacje posiadanie przez stuzby zatrudnienia Standéw Zjedno-
czonych dowodza, Zze od wielu lat starsi wiekiem pracownicy stanowia
znaczny procent klientow urzedow i biur pracy (ponad 30%), oraz, ze
rzadko znajduja si¢ wsrod tych, ktorzy znajduja zatrudnienie (zazwyczaj
mniej niz 20% znajduje pracg). Ze wzgledu na specyfike problemow
uksztattowala si¢ nowa dziedzina tzw. gerontologia przemystowa poswig-
cona zagadnieniom zatrudnienia i problemom zwiazanym z przej$ciem na
emeryturg osob w $rednim i starszym wieku.

Udziat pracownikow w wieku powyzej 65 lat w grupie osob aktyw-
nych zawodowo w Stanach Zjednoczonych zaczat wykazywaé tendencje
znizkowa od konca ubieglego stulecia. W 1890 roku, okoto 68% wszyst-
kich mgzczyzn powyzej 65 roku zycia bylo zawodowo czynnych; do roku
1930 ich liczba spadta do 54%, a do roku 1970 tylko 25% os6éb w wieku
65 lat i starszych nadal pracowalo zawodowo (Graney & Cottam, 1981).
W istocie rzeczy przemyst zatrudniajacy w Stanach Zjednoczonych naj-
wigcej 0sob nie oferowat wielu mozliwosci dla starszych pracownikow.
Ciekawe moze by¢ zbadanie wpltywu podwyzszonej ustawowo granicy
wieku emerytalnego na zatrudnianie starszych pracownikéw, podobnie
jak zbadanie wptywu zmniejszania si¢ populacji osob mtodych i statego
wzrostu wieku pracownikéw zatrudnionych w zawodach tradycyjnie po-
dejmowanych przez osoby wchodzace dopiero na rynek pracy, takich jak
obstuga bardw fast food, handel detaliczny itp.

Wiele probleméw starszych wiekiem pracownikow wynika w spo-
soOb naturalny z samego faktu starzenia si¢. Niektore zawody, wymagajace
znacznego naktadu energii fizycznej, dtugotrwatego wysitku, dziatania
w warunkach stresu, intensywnej i szybkiej pracy przez dluzsze okresy,
moga sprawia¢ duze ktopoty osobom starszym. Zasadniczo stwierdzono,
ze funkcjonowanie pod wzgledem intelektualnym wigkszo$ci starszych
pracownikow nie jest ostabione pod warunkiem, ze dopisuje im zdrowie
a wyniki badan obejmujace skale stowne pozostaja stabilne. Obserwuje
si¢ jednak staly spadek skutecznosci wykonywania zadan wymagajacych
zwigkszonego wysitku fizycznego i szybkiego dzialania. Tak wigc, starsi
pracownicy wykazuja najcze¢sciej stabilno$¢ pod wzgledem zdolnosci
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poznawczych, ale obniza si¢ ich wydolno$¢ psychomotoryczna. Oczywi-
Scie, ta ogolna tendencja dotyczaca zdolno$ci poznawczych moze nie
dotyczy¢ oséb w bardzo podesztym wieku, kiedy rowniez te zdolnosci
wykazuja tendencje spadkowa. Te uwarunkowania sa prawdopodobnie
powodem niskiego wskaznika przej$cia na emeryturg wsréd pracowni-
kéw umystowych 1 w sektorze uslug, w poroéwnaniu z najwyzszym
wskaznikiem wsrdd pracownikéw fizycznych oraz osoéb zatrudnionych
w rolnictwie.

Dokonujac kompleksowego przegladu zachowan i postaw zawodo-
wych w zaleznosci od wieku pracownika Rhodes (1983) doszta do pew-
nych ogolnych wnioskow, z ktérymi si¢ zgadzamy. Wykazata ona, Ze
wiek wpltywa na ogdlny poziom satysfakcji z wykonywanego zawodu,
zadowolenie z samej pracy, zaangazowanie zawodowe, motywacj¢ do
pracy, aktywnos$¢ organizacyjna. Wiek wydaje si¢ negatywnie wptywaé
na stosunek do zmian. Wydaje si¢ rowniez, ze wraz z wiekiem wzrasta
potrzeba bezpieczenstwa i1 przynalezno$ci oraz preferencje co do witasci-
wosci zewnetrznych, nie zwiazanych z istota danego zawodu, np. kole-
zenscy wspoOtpracownicy i przetozeni. W odniesieniu do rozwoju kariery
Rhodes stwierdza:

Ostatnie badania oparte na modelach cyklu zycia i etapach rozwoju

kariery wykazuja, ze czynniki wplywajace na poziom satysfakcji

zawodowej 1 zaangazowanie w pracg zawodowa sa réozne na roznych
etapach rozwoju kariery. Wstepne dane sugeruja, ze specyfika obo-
wiazkow ma wigkszy wptyw na poziom satysfakcji zawodowe;j 1 za-
angazowanie w prac¢ podczas okresu probnego lub na wczesnym
etapie rozwoju kariery (bezposrednio po etapie uczenia sig), cechy
osobiste dominuja w okresie srodkowym, a czynniki nagradzajace,
cho¢ wazne w calym okresie pracy zawodowej, szczeg6lnie istotne
staja si¢ w pozniejszych etapach rozwoju kariery (str. 356).

Czterech na dziesieciu Amerykandw w starszym wieku musi spro-
sta¢ groznym i niekorzystnym czynnikom, utrudniajacym im szybkie zna-
lezienie nowego zatrudnienia. Czynniki te to m.in.: (1) nieprzychylny
stosunek wielu pracodawcéw do starszych wiekiem pracownikow, (2)
zatrudnianie tanszych pracownikdéw (np. nielegalnie pracujacych cudzo-
ziemcOow lub kobiet) na miejsce starszych pracownikow, (3) zmiany
w zawodach, przemysle i geograficznej dystrybucji pracy z czym wiaze
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si¢ m.in. konieczno$¢ zmiany miejsca zamieszkania. Wszystkie te czyn-
niki sprzyjaja faworyzowaniu miodszych pracownikoéw, ktérzy sa bar-
dziej elastyczni i mobilni.

Ten brak elastyczno$ci starszych pracownikow czgsto okresla sig
jako problem starzenia sig. Starzenie si¢ oznacza, ze pracownikom bra-
kuje aktualnej wiedzy i umiejgtnosci potrzebnych do efektywnego dzia-
tania. Jesli chodzi o nastawienie pracodawcy, wiek pracownika nie wy-
daje si¢ by¢ gtownym czynnikiem wptywajacym na sposob postrzegania
przez pracodawce osobistych walorow pracownika zwiazanych z wyko-
nywaniem pracy, wplywa jednak na podjecie decyzji o zatrudnieniu
z uwagi na fakt, ze starszy pracownik bedzie potencjalnie krdcej praco-
wal niz osoba mlodsza. To samo odnosi si¢ do starszych kobiet, ktore
maja znacznie wigksze problemy ze znalezieniem pracy niz ich mtodsze
kolezanki. Na stosunek pracodawcy do zatrudniania starszych pracowni-
kow wptywa réwniez obawa, 1z ulegaja oni czgsciej wypadkom przy
pracy. Nie jest to zgodne z prawda, gdyz starsi pracownicy ulegaja wy-
padkom rzadziej niz mtodzi, natomiast woéwczas, gdy sa ofiarami
wypadku, najcze$ciej ich obrazenia sa powazniejsze niz oséb mtod-
szych. By¢ moze to negatywne skojarzenie zwiazku pomigdzy wiekiem
a wypadkami spowodowane jest faktem, ze rzeczywiscie starsi pracow-
nicy, ktérzy maja trudno$ci z wywiazywaniem si¢ z zadan wymagaja-
cych wysitku fizycznego odchodza z pracy, ktéra jest niebezpieczna
1 megczaca fizycznie.

5.2. Ograniczanie negatywnego wplywu dyskryminacji
ze wzgledu na wiek

Wysuwano szereg propozycji dotyczacych ograniczenia negatyw-
nego wptywu dyskryminacji ze wzgledu na wiek obserwowanej przy za-
trudnianiu, awansowaniu czy utrzymywaniu starszych wiekiem pracow-
nikow. Jedna z propozycji dotyczy zmiany charakteru pracy. Technika ta
czesto stosowana jest w nieformalny, indywidualny sposob w matych
przedsigbiorstwach, ale obecnie zalecane jest jej upowszechnienie na ska-
l¢ masowa. Zmiana charakteru pracy polega gldwnie na okresleniu wy-
magan zwiazanych z naktadem pracy fizycznej na danym stanowisku oraz
okresleniu minimalnych wymagan fizycznych, ktore spelnia¢ powinna
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osoba wykonujaca ta pracg. SzczegoOlnie chodzi o wykrycie momentow
wymagajacych forsownego wysitku, ktore moga wskaza¢ potrzebg mody-
fikacji obowiazkow lub zmiany miejsca pracy z korzyscia dla starszego
pracownika. Gtownym celem tej propozycji jest proba dopasowania zdol-
nosci pracownika do wymagan zwiazanych z praca na danym stanowisku,
z uwzglednieniem zardwno potrzeb pracownikoéw jak i zaktadu pracy.
W ten sposdb rozszerzeniu moze ulec zakres propozycji mozliwych
do zaoferowania starszym pracownikom poprzez usunigcie trudno$ci
wynikajacych ze srodowiska pracy. Reorganizacja pracy moze réwniez
pozwoli¢ pracownikom posiadajacym duze doswiadczenie podjaé sig
wykonywania bardziej ztozonych zadan, pozostawiajac prostsze, bar-
dziej meczace fizycznie obowiazki miodym, niedo$wiadczonym pra-
cownikom.

Podobna propozycja byta nastgpstwem koncepcji wieku funkcjo-
nalnego. Oparto si¢ na teoretycznym zatozeniu, Ze niesprawiedliwe
i pochopne jest osadzanie pracownikéw wedlug ich daty urodzenia (wie-
ku chronologicznego), dlatego tez powstat pomyst, aby oceni¢ funk-
cjonalng zdolno$¢ pracownika do wykonywania pracy, okreslajaca co
pracownik moze zrobié, tzn. jego mozliwo$ci operacyjne. Ponizej przed-
stawimy dwa przyklady wykorzystania pojecia wieku funkcjonalnego.
Snyder, Williams 1 Cashman (1984) zalecali wykorzystanie wieku funk-
cjonalnego, a nie chronologicznego jako wskaznika reakcji zwrotnych
zwigzanych z wykonywaniem zadah. Analogiczne badanie przeprowa-
dzone przez Lee i Clemons’a (1985) jest zrodlem ciekawych informacji
zwiazanych z kategoriami danych wejsciowych rozpatrywanych przez
pracodawceg w sytuacji podejmowania decyzji o zatrudnieniu starszego
pracownika. Wedtlug prowadzacych badanie, szansa starszego pracow-
nika na zatrudnienie ros$nie, jesli nie musi on konkurowa¢ z mtodszym
pracownikiem oraz jesli jest on w stanie potwierdzi¢ swoje zdolnosci
funkcjonalne (na podstawie behawioralnego testu skuteczno$ci dziata-
nia), w ten sposdb moga réwniez zosta¢ ograniczone stereotypowe uprze-
dzenia co do wieku.

Trzecia metoda umozliwiajaca starszemu pracownikowi znalezie-
nie zatrudnienia polega na takim przeszkoleniu go, aby zdobyt kwalifi-
kacje niezbedne do wykonywania danej pracy. Najczg$ciej wystepuja-
cym tu problemem jest brak motywacji do rozpoczecia szkolenia
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wystepujacy u starszych pracownikéw. By¢ moze pomocne byloby tu
rozroznienie pomi¢dzy mlodszymi (45 do 54 lat) i1 starszymi (55 do 70
lat) pracownikami.

5.3. Poradnictwo dla starszych pracownikow

Jak juz wspominali§my, starsi pracownicy pragnacy podja¢ zatrud-

nienie czgsto doswiadczaja trudnosci, ktére czynia ich szczegolnie podat-
nymi na niepowodzenia w tym zakresie. Dlatego tez cele poradnictwa
karierowego w tym przypadku koncentruja si¢ na zwigkszeniu pewnos$ci
siebie klienta 1 dostarczeniu réznorodnej bezposredniej pomocy, ktéra
moze obejmowac:

1.
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Zapewnienie wsparcia w budowaniu 1 utrzymaniu pozytywnego na-
stawienia do siebie — swoich wartosci 1 godno$ci osobistej. Czy osoba
ta taczy zwiazane z wiekiem odrzucenie jej jako pracownika z odrzu-
ceniem jej jako cztowieka? Czy kiedys juz spotkalo ja takie odrzuce-
nie? Czy osoba ta ma poczucie bezradnosci, braku wartosci, starzenia
sig, rozpaczy? Czy jej pewnoS$c¢ siebie legta w gruzach?

Zbadanie mozliwo$ci przeszkolenia lub innych drog zwigkszenia
szans zatrudnienia.

Udostgpnienie wszelkich informacji na temat mozliwosci zatrudnie-
nia z uwzglednieniem mozliwosci zatrudnienia poza miejscem za-
mieszkania. Czy osoba zglaszajaca si¢ po porad¢ wie jak szukac
pracy na rynku, gdzie jest najtatwiej o zatrudnienie? Czy zmiana
miejsca zamieszkania jest dla niej problemem?

Dokonanie analizy faktycznych powodow trudnosci ze znalezieniem
zatrudnienia. Na przyktad, czy osoba zglasza si¢ do doradcy z powo-
du zwolnienia z pracy, rezygnacji, choroby, emerytury, czy otrzyma-
nia wymoéwienia?

Pomoc w dokonaniu oceny aktualnego stanu motywacji, oczekiwan
zwiazanych z przysztym zatrudnieniem, postrzegania siebie jako
pracownika.

W odniesieniu do takich zawodoéw jak menadzer, wolne zawody czy
zawody techniczne potrzebna jest pomoc klientowi w rozwazeniu
znaczenia takich czynnikow jak: wynagrodzenie, wykorzystanie wtas-
nych zdolno$ci, status, zakres odpowiedzialno$ci, bezpieczenstwo



zatrudnienia, mozliwo$¢ awansu, okazja do wniesienia wilasnego
wkladu, wykazania sig, itp. Wazne moze tez okaza¢ si¢ zbadanie
mozliwosci 1 konsekwencji degradacji zawodowej 1 zmniejszonego
wynagrodzenia.

7. Pomoc w zakresie metod poszukiwania pracy (o ile okaze si¢ po-
trzebna).

8. Ustugi w zakresie posrednictwa pracy oraz dalsza pomoc, o ile
w danym rejonie nie ma specjalistycznych instytucji zajmujacych si¢
tym problemem. Skierowanie do odpowiednich agencji i instytucji,
jesli skorzystanie z ich pomocy jest mozliwe.

Rife 1 Belcher (1994) opisuja interwencje¢ doradcza polegajaca na
zatozeniu Klubu Pracy w celu udzielenia starszym pracownikom pomo-
cy w zdobyciu zatrudnienia. Wykazali oni, Ze metoda ta (np. kilkugo-
dzinny warsztat poswigcony technikom poszukiwania pracy a nastgpnie
seria popoludniowych spotkan dwa razy w tygodniu) okazala si¢ bar-
dziej skuteczna metoda wsparcia powtdrnego wejscia na rynek pracy niz
tradycyjne strategie pomocy w zakresie poszukiwania zatrudnienia.
W istocie prawie wszystkie grupowe metody interwencji w tym zakre-
sie okazywaly si¢ wysoce efektywne w pracy z osobami w $rednim
wieku lub starszymi, bez wzgledu na to, czy bardziej opieraly si¢ na
pracy lidera czy pracy samodzielnej (Robbins, Chartrand, McFadden
& Lee, 1994).

Jedna z trudno$ci w tworzeniu bazy wynikow badan eksperymen-
talnych, ktora mogtaby by¢ niezwykle pomocna w rozwijaniu wiedzy na
temat starszych pracownikéw, wynika z faktu, ze dotychczas przeprowa-
dzane badania mialy podobny charakter i nie odnosily si¢ z realnych
miejsc pracy. Proszenie studentéw, aby wystepowali w hipotetycznych
sytuacjach (typu ,,gdybym byt w takiej sytuacji...”) jest praktyka budzaca
watpliwosci co do jakos$ci tego typu badan, zwtaszcza jesli problem ba-
dawczy dotyczy pracownikéw starszych wiekiem. Ponadto, testowanie
cech fizycznych, czasow reakcji oraz innych aspektow procesow fizjolo-
gicznych 1 psychologicznych charakterystycznych dla starszych pra-
cownikéw bez odniesienia ich do wykonywanej przez nich pracy jest
mniej pomocne niz przeprowadzanie oceny funkcjonowania pracownikow
w kontekscie realiow pracy.
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6. OKRES PRZED EMERYTURA
I EMERYTURA

Czasami zapominamy, ze emerytura i okres bezposrednio ja po-
przedzajacy sa integralnymi etapami naszego zycia zawodowego. Te dwa
okresy obfituja w wydarzenia bgdace potencjalnymi zrédtami trosk i nie-
pokoju, podobnie zreszta jak pozostate etapy. Niepokoje te, nachodzace
osoby czynne zawodowo, zwigzane sa z obawa, ze utrata pracy przyniesie
ze soba powazne problemy przystosowawcze. W Rozdziale II zwracali-
$my uwage na role pracy w podtrzymaniu dobrego samopoczucia jed-
nostki pod wzgledem psychologicznym i spotecznym.

Jesli praca zawodowa wptywa na rozktad dnia, zapewnia kontakty
spoleczne poza rodzina, ma wptyw na tozsamos$¢, pozwala zachowac ak-
tywno$¢, zaspokaja wiele potrzeb wyzszego rzedu, jej brak moze przy-
nie$§¢ bardzo przykre konsekwencje. Jesli w okresie emerytury nic nie
zastgpuje utraconej pracy w podtrzymaniu poczucia zadowolenia i satys-
fakcji z zycia, mozemy zatozy¢, ze sytuacja taka potencjalnie prowadzi do
psychologicznego ,,dotka” i ztego samopoczucia. Dlatego tez, wiele oso6b
probuje przechodzi¢ na emeryturg stopniowo i tatwo, ale to stopniowe
przechodzenie na emeryturg przewaza gtownie wsrdd osob prowadzacych
wlasng dziatalno$¢ gospodarcza. Wiele osob wolatoby pozosta¢ na rynku
pracy, ale dyskryminacja z uwagi na wiek, brak ofert pracy i inne czynni-
ki zmuszaja je do catkowitego wycofania si¢ z aktywnosci zawodowe;.
Skutkiem tego, pomimo podwyzszenia granicy wieku emerytalnego, ilo$¢
mezczyzn przechodzacych na wezesniejsze emerytury faktycznie wzrosta.
Ogolnie jednak megzczyzni planuja przej$¢ na emeryturg wezesniej, niz to
faktycznie robia.

Niektorzy uwazaja przyszie odejscie z pracy jako wydarzenie nie-
formalne — naturalne przej$cie pomiedzy praca a emerytura. Nawet
w takich sytuacjach emerytura bywa czasem wielkim zaskoczeniem. Wy-
niki kilku ogoélnokrajowych ankiet potwierdzity, ze ponad 40% osob, kto-
re deklaruja, Ze nie zamierzaja przesta¢ pracowa¢ zawodowo, wkrotce po
takiej deklaracji odchodza na emeryturg. Wiele oséb w ogole nie planuje
przejScia na emerytur¢ (Kragie, Gerstein & Lichtman, 1989). Niektore
badania opisuja tzw. syndrom emeryta z charakterystycznym dla tego
okresu niepokojem i depresja. Inne badania dowodza, ze nawet te osoby,
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ktore byly bardzo oddane pracy zawodowej nie wykazuja negatywnych
zmian po przej$ciu na emeryturg; ani bezposrednio po przej$ciu na emery-
turg, ani w 18 miesigcy poézniej. Przejscie od pracy do emerytury moze
takze stymulowa¢ pewien niepokdj tworczy, okreslony mianem niepokoju
konca (Theriault, 1994).

Podobnie jak w wigkszo$ci okresow przejsciowych w zZyciu, tak
1 w tym przypadku moze si¢ okaza¢ potrzebna skuteczna pomoc ze strony
spoteczenstwa. Oczywiscie, pomoc taka nie zagwarantuje satysfakcji
z zycia na emeryturze, ale prawie zawsze mozliwe jest wsparcie osob
majacych klopoty z okresleniem osobistych celow 1 wartosci oraz przy-
stosowaniem si¢ do tego okresu (Robbins, Lee & Wan, 1994).

Wiele $wietnych badan dotyczacych emerytury przeprowadzonych
zostalo przez zespot ekspertow z Duke University. Palamore, Burchett,
Fillenbaum, George & Wallman (1985) podsumowali wyniki siedmiu
waznych badan podluznych poswigconych temu problemowi. Przedmio-
tem ich analiz byty rézne sposoby zdefiniowania pojecia emerytura: su-
biektywna ocena dokonana przez konkretna osobg; emerytura obiektywna
(tzn. praca na niepelnym etacie i otrzymywanie statych $wiadczen) lub
znaczne zmniejszenie iloSci godzin pracy. Prawdopodobnie glownym
wnioskiem z przeprowadzonych badan jest stwierdzenie, ze predyktory
rzeczywistego oraz pomyslnego przejscia na emeryturg zaleza od przyje-
tej definicji tego pojecia. Predyktory takie jak wskazniki demograficzne,
postawy wobec pracy i emerytury, stan zdrowia, rodzaj pracy, itp. spraw-
dzaja si¢ w roznym stopniu w zaleznosci od tego, ktora z trzech podanych
wyze] definicji emerytury przyjmiemy jako podstawe dalszej analizy.
Drugim istotnym wnioskiem zespotu Palamore’a bylo stwierdzenie, ze
wbrew powszechnym opiniom, przecig¢tny emeryt nie do§wiadcza groz-
nych skutkdéw zdrowotnych zaprzestania aktywnosci zawodowej. Oczy-
wiscie, w niektorych indywidualnych przypadkach moze by¢ inaczej ale
w kontekscie zebranych danych normatywnych, stwierdzenie braku nega-
tywnego wpltywu przejScia na emerytur¢ na stan zdrowia, ewidentnie
zaprzecza konwencjonalnym przekonaniom.

Inny przyktad potencjalnych zdrowotnych skutkdéw przej$cia na eme-
ryturg¢ pochodzi z pracy Howard’a, Reichnitzer’a, Cunningham’a & Don-
ner’a (1986). Wykazali oni, ze zachowania oséb nalezacych do Typu A
(energiczne zachowania werbalne i psychomotoryczne, poczucie presji
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czasu, tatwos¢ wybuchoéw gniewu 1 wrogosci, ekstremalne wspdtzawod-
nictwo, niecierpliwo$¢, dazenie do osiagni¢¢) w rok po przejéciu na
emerytur¢ ewoluowaty w kierunku bardziej spokojnego Typu B. Zatem
zdrowie psychiczne oséb z kategorii A ulega poprawie po przejsciu
na emeryturg.

Wiele sprzeczno$ci w wynikach badan moze by¢ artefaktem zwia-
zanym z doborem prob do badan. Wiemy dobrze, ze pewne roznice indy-
widualne maja istotne znaczenie dla pomys$lnego przejscia na emeryture
1 te wymiary moga by¢ bardziej lub mniej obecne w réznych probach.
Wsréd wymiardw, ktore pojawiaja si¢ przy pozytywnych przejsciach na
emerytur¢ wymieni¢ mozemy na przyklad: wystarczajace dochody, do-
browolne raczej niz wymuszone przejscie na emeryturg, stan zdrowia,
szczegotowe plany 1 utrzymanie aktywnego stylu zycia oraz pomysiny,
uporzadkowany przebieg kariery. Wychodzac z teorii dojrzalosci zawo-
dowej Supera mozemy powiedzie¢, ze niektére osoby okazuja si¢ by¢
dojrzatymi do emerytury, podczas gdy inne wydaja si¢ by¢ niedojrzate do
emerytury. Uzasadnione wydaje si¢ tez stwierdzenie, ze stres pojawia si¢
w sytuacji, gdy dana osoba zmuszona jest do przejs$cia na emeryturg przed
osiagnigciem stanu gotowos$ci. Z powodu istnienia tych indywidualnych
réznic w przystosowaniu si¢ do emerytury, badania poswigcone umiej-
scowieniu przej$cia na emerytur¢ na skali stresogennych wydarzen zy-
ciowych, wykazuja zazwyczaj, ze wydarzenie to plasuje si¢ gdzie$
posrodku skali.

6.1. Stosunek do osob starszych

Stosunek spoteczenstwa do osob starszych jest mniej niz zyczliwy
(Offerman & Gowing, 1990). Na wiele sposobow odrzucamy populacje
osOb starszych. Niektore osoby postrzegaja staro$¢ jako wiszaca nad
rodzajem ludzkim swoista klatwe i wyraznie unikaja oséb starszych.
Okoto 1/5 populacji 0sob starszych to cudzoziemcy, dlatego tez ksenofo-
bia (Iek przed cudzoziemcami) moze roéwniez przyczynia¢ si¢ do tych
negatywnych postaw. Starsze osoby sa czesto gorzej wyksztatcone w sen-
sie edukacji formalnej niz wigkszo$¢ ludnos$ci, co w spoteczenstwie, ktore
wysoko ceni osiagnigcia w zakresie wyksztatcenia, powoduje nasilenie
uprzedzen wobec tych oséb. Ponadto, jak dobrze wiadomo, starsze osoby
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sa cz¢sto biedne; wiele nie pracujacych oséb utrzymuje si¢ z dochodow
na poziomie nizszym od granicy ubostwa okreslonej przez Departament
Pracy USA. Zatem sam wiek, dyskryminacja osob obcego pochodzenia,
braki w wyksztatceniu oraz bieda to powody, ktorych kumulacja rodzi
negatywne postawy wobec starszych osob w Stanach Zjednoczonych. Za
kilka lat, gdy populacja os6b w starszym wieku stanie si¢ bardziej ,,ame-
rykanska” i wzro$nie poziom jej wyksztalcenia (jak tez i liczba osob star-
szych), tego typu postawy przybiora bardziej tagodny charakter. Obecnie
jednak, ten negatywny stosunek jest o tyle realny co destrukcyjny, po-
twierdzajacy trafno$¢ uwagi Jonathana Swift’a: ,,Kazdy cztowiek pragnie
zy¢ dhugo, nikt nie chce by¢ stary”.

6.2. Przystosowanie do okresu emerytalnego

Przystosowanie do okresu emerytalnego — wycofania si¢ z aktyw-
nego zycia zawodowego — jest sprawa indywidualng. Niektorzy witaja ten
okres z zadowoleniem, przyjmuja mozliwos¢ wypoczynku i zycia poza
sztywnymi strukturami zawodowymi z radoscia i brakiem poczucia winy.
Inni gryza si¢ 1 dusza, doswiadczaja lgkow, nie potrafia si¢ przystosowac.
Czegsto sig mowi: ,kiedy nie musisz juz pracowa¢ — wypoczynek nie jest
juz pelnym wypoczynkiem”. Innymi slowy, trzeba sobie poradzi¢ z pro-
blemem nadmiaru wolnego czasu, gdyz jest to staly problem a nie czaso-
we uwolnienie si¢ od konieczno$ci Zycia pod presja czasu. Zasadniczo,
przejscie na emeryturg powoduje, ze ludzie mysla o wypoczynku bardziej
w kategoriach przyjemnosci niz wolnosci. Dlatego tez okres emerytalny
moze by¢ albo okresem wzbogacenia wewngtrznego i mozliwosci realiza-
cji pozazawodowych zainteresowan, albo tez zrodtem depresji zwiazanej
z utrata waznej roli spoteczne;j.

Wiele prac na temat emerytury przedstawia ten etap zycia jako
okres oderwania sig, zaprzestania rozwoju, mniejszego zaangazowania
w zycie spoleczne. To oderwanie si¢ jest jednak, by¢ moze, koncepcja
catkiem falszywa. Osoby, ktdore potrafia dobrze przystosowac si¢ do bra-
ku aktywnos$ci zawodowej raczej nawiazuja innego rodzaju kontakty
spoteczne niz zrywaja je zupelie. Na pewno prawda jest, ze niektorzy
wycofuja si¢ z zycia spotecznego, ale wielu innych zmienia tylko kieru-
nek 1 intensywnos¢ kontaktow.
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Kilka prac badawczych podejmuje probg skategoryzowania osob

w okresie emerytalnym zréznicowanych pod wzgledem przystosowania
do emerytury lub poprzez poziom aktywno$ci. W pracy zatytutowanej
Staros¢ w Ameryce: proby i sukcesy, przygotowanej przez organizacjg ds.
zdrowia: The Americana Health Care Corporation (1980) dokonano po-
dzialu badanej, przypadkowo dobranej grupy 514 starszych oséb na
nastgpujace trzy kategorie:

Korzystajqcy z zycia (27% proby) to osoby pomyslnie radzace sobie
z problemem starzenia si¢. Zazwyczaj sa to zdrowi, wysoko wy-
ksztatceni mezczyzni, w dobrej sytuacji finansowe;.

Ci, ktorzy przezyja ( 53% proby) to osoby, ktore wzglednie pomysl-
nie radza sobie z problemem starosci. Sa to najczesciej mezczyzni
1 kobiety o przecigtnym stanie zdrowia, wyksztalceniu nizszym niz
$rednie 1 dostatecznych $rodkach finansowych.

Ofiary (20% proby) to osoby, ktére nie radza sobie z problemami.
Zazwyczaj sa to niewyksztalcone kobiety, o do$¢ ztym stanie zdrowia
1 niskich dochodach.

J.W. Walker z zespotem (1981) podzielili grupg 1511 osob, ktore

pracowaty w duzych korporacjach i niedawno przeszty na emeryturg, na
cztery kategorie:
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Grupa w fotelu na biegunach (44% proby) to osoby dobrowolnie
przechodzace na emerytur¢ w wieku okoto 62—65 lat, zasadniczo
w dobrym stanie zdrowia, dos¢ zadowolone z nowych kontaktow,
stanu finansowego 1 zaj¢c.

Grupa reorganizatorow (24% proby) to osoby, ktore dobrowolnie
przeszty na emeryture w wieku 62—65 lat, lepiej wyksztatcone, w lep-
szej sytuacji finansowej i lepszym stanie zdrowia. Z zadowoleniem
oczekuja na rozpoczecie nowego zycia, nowych zaje¢ 1 aktywnosci;
czgsto pracuja jako woluntariusze.

Grupa trzymajqca sie pracy (okoto 19%) kontynuuje prace, za ktora
pobiera wynagrodzenie. Niektore osoby byly zmuszone przej$¢ na
emeryturg, gdyz potrzebuja statego zrédta dochodow. Wigkszos¢ nie
mys$lata o przej$ciu na emeryturg i nie robila zadnych planow zwia-
zanych z tym nowym etapem zycia. Dla tej grupy konieczne jest
stworzenie mozliwosci dalszej pracy zawodowe;j.



e  Grupa niezadowolona (13%) to osoby nie pracujace zawodowo,
nawet w charakterze woluntariuszy, nie pobieraja wynagrodzenia
oraz maja ktopoty z zagospodarowaniem wolnego czasu. Zasadniczo
ceduje je zly stan zdrowia i finansow. Osoby te sa raczej niezadowo-
lone z faktu bycia na emeryturze.

Podsumowujac, obydwa te badania wskazuja, ze osoby o ré6znym
poziomie wyksztalcenia, dochodach, aktywnos$ci moga funkcjonowac
pomyslnie na emeryturze dzigki dostosowaniu si¢ do réznych stylow zy-
cia. Wynika z nich takze, ze w pracy z grupa osob w okresie przedemery-
talnym istotnym aspektem pracy doradcy jest umiejgtne przedstawienie
specyfiki stylow charakterystycznych dla tego etapu zycia.

Mimo powszechnych opinii o niekorzystnym wptywie przejécia
w stan spoczynku zawodowego na stan zdrowia, wyniki przeprowadza-
nych badan dowodza, iz zasadniczo wplyw ten nie jest znaczacy (Crowley,
1985). Jedno z szeroko zakrojonych badan wykazato jednak, ze wsrdd
0s0b na emeryturze stwierdzono wigcej objawoéw zaburzen psychicznych
niz u oséb pracujacych zawodowo, nawet biorac pod uwage ogoélny
stan zdrowia fizycznego (Bosse, Aldwin, Levenson & Ekerdt, 1987). Wy-
niki te wydaja si¢ dotyczy¢ zarowno mtodszych jak i starszych emerytow.
Oczywiscie powstaje pytanie, czy przerwanie aktywnosci zawodowej
wpltywa na poziom zdrowia psychicznego, czy tez jest odwrotnie, stan
zdrowia psychicznego wplywa na podjgcie decyzji o przejsciu na emery-
turg. Obecnie mozna jedynie stwierdzi¢, ze zalezno$¢ ta jest wzajemna.

Wigkszo$¢ 0s6b wkracza w okres emerytalny z wyzszym poziomem
entuzjazmu 1 satysfakcji; po okoto roku poziom tych odczu¢ wydaje sig
by¢ nizszy (Ekerdt, Bosse & Levkoff, 1985). Zidentyfikowanie osob, kto-
re sa szczegdlnie podatne na uraz emocjonalny spowodowany brakiem
pracy w okresie emerytalnym nie jest fatwe. Jedna z prac (Fretz, i in.,
1989) sugeruje, ze poza typowymi problemami dotyczacymi zdrowia
i dochodéw, najlepszymi wskaznikami prognozujacymi stan depresji
1 niepokoju w okresie przedemerytalnym sa niska skutecznos¢ dziatania,
obawy na temat radzenia sobie w nowej sytuacji oraz niski poziom umie-
jetnosci planowania. Tego typu badania sa na razie w fazie wstgpnej
i wymagaja duzego nakladu pracy, zanim przedstawione zostang wiary-
godne wskazniki psychologiczne w tym zakresie.
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6.3. Poradnictwo dla oséb w okresie przedemerytalnym
i emerytow

Okres odejscia od aktywnosci zawodowej to w istocie czas poswig-
cony ocenie 1 rewizji ocen. Jest to jednoczesnie spojrzenie za siebie oraz
patrzenie w przysztos$é. Oto cele, ktore wydaja si¢ wlasciwe do realizacji
podczas pracy z taka grupa osob:

1. Pomoc w planowaniu. Dostarczenie informacji o agencjach $wiad-
czacych ustugi dla osob starszych oraz ustugach zwiazanych z pro-
blemami zdrowotnymi, finansowymi, mieszkaniowymi jak rowniez
o innych sprawach codziennych.

2. Wyjasnienie emocji zwiazanych z przejSciem na emeryturg. Roézne
osoby roznie reaguja na sytuacj¢ braku aktywnosci zawodowej. Nie
nalezy zaktada¢ z gory zadnej uniwersalnej dla wszystkich reakc;ji:
uraz psychiczny, rado$¢, oczekiwanie, odsunigcie si¢, zaangazowanie
w nowe dzialania — kazda z tych reakcji jest rownie prawdopodobna.
Fakt dobrowolnego lub przymusowego przej$cia na emeryturg praw-
dopodobnie rodzi u klienta dwa zréznicowane zestawy problemow.

3. Mozliwos¢ skierowania do specjalistycznych agencji funkcjonuja-
cych w spolecznosci lokalnej, S$wiadczacych ustugi w zakresie roz-
nych konkretnych aspektow zycia dla emerytow.

W odniesieniu do punktu pierwszego Blai (1982) sporzadzit listg
instytucji dla osob, ktére pragna kontynuowa¢ aktywnos¢ zawodowa. Sa
to m.in. biura zatrudnienia w urzgdach pracy, agencje dla oséb w star-
szym wieku, osrodki YWCA i YMCA, kluby dla 0so6b po czterdziestce.
Ponadto, istnieja réozne programy zatrudniajace woluntariuszy: Program
dla Dziadkow, Program dla Emerytowanych Woluntariuszy, Woluntariu-
sze w Stuzbie Ameryce, Korpus Pokoju, Program Stowarzyszenie Senio-
réow, Korpus Emerytowanej Wyzszej Kadry Kierowniczej. Departament
Pracy USA sponsoruje roOwniez Program zatrudnienia seniorOw w spo-
teczno$ci lokalnej, ktory oferuje starszym osobom w zlej sytuacji fi-
nansowej zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin w ramach prac
publicznych.

Duze korporacje wprowadzaja coraz powszechniej programy obej-
mujace dziataniami doradczymi i pomocowymi ich pracownikow beda-
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cych w okresie przedemerytalnym; jednak skuteczno$¢ tych programow
nie zostata w sposob precyzyjny oceniona. Niestety, te nieliczne wiary-
godne oceny, ktorymi dysponujemy nie wykazuja istotnych réznic w wy-
nikach w perspektywie dhuzszego czasu (badania podtuzne) pomigdzy
grupami objetymi i1 nie objetymi tego typu programami, chociaz w krot-
szych okresach wystepuja pewne znaczace rdéznice na korzy$¢ grup obje-
tych interwencja. Mimo wszystko, liczba tego typu programéw wzrasta.

Szacuje sig, ze okoto potowa duzych korporacji oferuje programy
przedemerytalne (Feuer, 1985), chociaz r6znia si¢ one zakresem i1 zawar-
toscia merytoryczna. Niektore sa ukierunkowane wasko, dotycza jedynie
$wiadczen emerytalnych, socjalnych oraz wybordéw opcji w tym zakresie.
Inne programy sa obszerniejsze, obejmuja kwestie dotyczace zdrowia
fizycznego 1 psychicznego, czasu wolnego, aspektow prawnych. Istnieja
réwniez bardziej kompleksowe programy, ktore dotycza rowniez takich
problemow jak zatrudnienie, sprawy mieszkaniowe, mozliwo$ci oferowa-
ne przez spolecznos$¢ lokalna, kontakty interpersonalne czy planowanie
dalszej drogi zyciowe;.

Jedna z barier skutecznego poradnictwa dla oséb w starszym wieku
w okresie przedemerytalnym lub bedacych juz na emeryturze jest fakt, iz
tylko 4% tych osob objetych jest pomoca $§wiadczona przez osrodki
zdrowia psychicznego, a bardzo niewiele oséb korzysta z pomocy dorad-
coOw — specjalistow w zakresie problematyki osob starszych. Ponadto,
osoby starsze z duza ostrozno$cia podchodza do mozliwos$ci skorzystania
z takiej pomocy. Rowniez ocena tej populacji moze by¢ trudna. Na rynku
niewiele jest ofert pracy lub propozycji dla woluntariuszy dostgpnych dla
0sob w starszym wieku (Jensen-Scott, 1993). Wiele firm gotowych jest
zatrudni¢ osoby bedace na emeryturze, zwykle w charakterze pracowni-
kéw umystowych, pod konkretne potrzeby firmy (np. bez formalnej
umowy) (Hirshorn & Hoyer, 1994). To nieformalne zazwyczaj zatrudnie-
nie w niepelnym wymiarze godzin trwa przez caly rok i wystepuje czg-
$ciej niz zatrudnienia w niepetnym wymiarze godzin przez czgs$¢ roku.

Loesch (1980) proponuje program poradnictwa w zakresie czasu
wolnego jako antidotum na mozliwe obnizenie poziomu samozadowole-
nia 1 samookreslenia spowodowane brakiem aktywnosci zawodowej
w okresie emerytalnym. System ten obejmuje analiz¢ zainteresowan,
warto$ci, satysfakcji, cech osobowych oraz integracj¢ i synteze tych
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informacji prowadzaca do wypracowania propozycji spedzania czasu
wolnego. Poradnictwo dotyczace czasu wolnego stanowi istotng czgs¢
prawie kazdego przygotowanego programu dotyczacego planowania
okresu emerytalnego. Na przyktad program opracowany przez Krajowa
Radg ds. Amerykanskich Senioréw, wsrdéd o$miu zaproponowanych mo-
dutow zawiera jeden poswigcony planowaniu czasu wolnego i jeden do-
tyczacy stylu zycia na emeryturze.

Westcott (1983) zaproponowal technike ustrukturowanego przegla-
du zycia, do wykorzystania przez doradcOw w pracy z osobami starszymi,
ktére nie widza sensu zycia, maja zte kontakty towarzyskie, lub problemy
psychologiczne zwigzane z powrotem do normalnego funkcjonowania po
chorobie. Technika ta ma zacheci¢ osoby starsze do siggania pamigcia
wstecz 1 dokonania przegladu najwazniejszych wydarzen catego zycia,
ktére moga mie¢ wptyw na przystosowanie si¢ do aktualnej sytuacji, pod-
niesienie poziomu poczucia wilasnej wartosci, zatagodzenie konfliktow
mig¢dzypokoleniowych. Bez watpienia technik¢ t¢ mozna zaleci¢ do wy-
korzystania w pracy z osobami, ktore zakonczyly okres aktywnos$ci za-
wodowej 1 dos§wiadczaja problemoéw i trudnos$ci adaptacyjnych w nowe;j
sytuacji zyciowej.

Chociaz, jak wspominali$my juz we wczesniejszych fragmentach
niniejszego rozdziatu, udziat 0os6b powyzej 65 roku zycia w grupie osob
zawodowo czynnych spada liniowo przez caty okres tego stulecia, niekto-
rzy twierdza z uporem, ze w przysztosci udzial ten bgdzie wzrastat. Nie-
watpliwie juz teraz osoby, ktore zakonczyty karierg, ale podejmuja za-
trudnienie w niepelnym wymiarze godzin, moga potrzebowac¢ interwencji
doradcow. Doradcy moga im shuzy¢é pomoca w zakresie rozpoznania ich
atutow, nowych warunkow na rynku pracy oraz sposobdéw przezwycigze-
nia ewentualnych praktyk dyskryminujacych osoby starsze poszukujace
zatrudnienia.

Liptak (1990) proponuje, aby wilaczy¢ do programu poradnictwa
przedemerytalnego problematyke planowania czasu wolnego. Przedstawia
on system przetozenia pragnien na konkretne, indywidualne cele, na przy-
ktad zyczenie: ,,Chce lepiej wykorzystywacé swoj wolny czas” jest przeto-
zone na cel: ,,Nauczg si¢ lepiej zarzadza¢ wolnym czasem i skutecznie
organizowa¢ wypoczynek”, albo zyczenie: ,,Chcg si¢ bardziej udzielad
towarzysko” na ,,Przystapi¢ do grup i klubéw zwiazanych z moimi zainte-
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resowaniami”. W ten sposob cele krotko-, srednio- 1 dtugofalowe nabieraja
konkretnego wymiaru. Wiele innych przyktadéw programéw przedemery-
talnych znalez¢ mozna w pracy R. Morris’a i Bass’a (1988).

Chociaz badania przeprowadzone w zakresie problematyki okresu
przedemerytalnego i1 emerytalnego sa do$¢ zaawansowane i1 wnikliwe
w porownaniu z badaniami dotyczacymi zachowan charakterystycznych
dla innych typéw zachowania karierowego, niektore pytania wciaz pozo-
staja bez odpowiedzi. Atchley (1979) opisuje przebieg spotkania poswig-
conego ocenie potrzeb badawczych w tym zakresie, do najciekawszych
propozycji zagadnien naleza:

Fizyczna i umystowa zdolnosé¢ do zatrudnienia

1. Jaka jest wspotzaleznos¢ pomiedzy zdolnosciami funkcjonalnymi
a wykonywana praca, wplywajaca na podjecie decyzji o wycofaniu
si¢ z zycia zawodowego lub okreslenie terminu tego wycofania? Na
ile istotna jest subiektywna opinia na temat stanu zdrowia, w porow-
naniu z faktycznym stanem zdrowia, jako wskazniki prognozujace
funkcjonalng zdolno$¢ do kontynuowania pracy?

2. W jakim stopniu rézne choroby, takie jak choroby serca, cukrzyca,
czy artretyzm wptywaja na funkcjonalng zdolnos¢ do kontynuowania
zatrudnienia? Czy czynniki te wpltywaja na podjecie decyzji o wyco-
faniu si¢ z zycia zawodowego lub okreslenie terminu tego wycofania
w sposob bezposredni, czy tez poprzez ich wplyw na funkcjonalng
zdolno$¢ do kontynuowania zatrudnienia?

3. W jakim stopniu czynniki zdrowia psychicznego, takie jak niepokoj
czy depresja, wptywaja na podjgcie decyzji o wycofaniu si¢ z zycia
zawodowego lub na okreslenie terminu tego wycofania?

4. W jakim stopniu istotny jest fizyczny proces starzenia si¢, w po-
rownaniu z faktycznym stanem zdrowia, jako wskazniki umozliwia-
jace prognozowanie funkcjonalnej zdolnosci do kontynuowania
zatrudnienia?

5. Jak istotne sa nastgpujace czynniki, jako wskazniki umozliwiajace
prognozowanie funkcjonalnej zdolnosci do kontynuowania zatrud-
nienia?

a. fizyczny i umystowy proces starzenia sig;
b. niepelnosprawnos¢ z powodu choroby lub wypadku;
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c. ograniczone zdolno$ci psychomotoryczne;
d. przestarzata wiedza.

Czy znaczenie tych réznych wskaznikow jest odmienne w réznych
zawodach; jesli tak, to na czym polega ta roznica.

Ekonomiczne i pozaekonomiczne korzysci z zatrudnienia

1. W jakim stopniu realizacja celow zawodowych wptywa na podjecie
decyzji o wycofaniu si¢ z zycia zawodowego lub na okreslenie termi-
nu tego wycofania?

2. Jaki jest wplyw znaczenia nadawanego pracy zawodowej na sposob
wycofania si¢ z zycia zawodowego, podjecie decyzji o wycofaniu si¢
z zycia zawodowego lub okreslenie terminu tego wycofania?

3. Czy ludzie odczuwaja potrzebg zastapienia korzysci czerpanych
z pracy zawodowej (ekonomicznych i pozaeckonomicznych) w okre-
sie emerytalnym? Jesli tak, czy wptywa to na decyzje o wycofaniu si¢
z zycia zawodowego lub okreslenie terminu tego wycofania?

Cechy spoleczno-psychologiczne

1. Jakie czynniki wptywaja na postawe wobec przejscia na emeryturg?

2. Jakie czynniki wptywaja na stosunek do pracy?

3. Jak stosunek do pracy zawodowej wplywa na postawg wobec przej-
$cia na emeryturg?

4. Jaki jest wplyw innych os6b na postawg¢ wobec przej$cia na eme-
ryturg?

5. Jak postawa wobec koniecznosci przej$cia na emerytur¢ wptywa na
podjecie decyzji o wycofaniu si¢ z zycia zawodowego lub okreslenie
terminu tego wycofania?

6. Jak oczekiwane konsekwencje przej$cia na emerytur¢ wplywaja na
podjecie decyzji o wycofaniu si¢ z zycia zawodowego lub okreslenie
terminu tego wycofania?

Czynniki osobowosciowe

1. W jaki sposob pozytywne nastawienie do planowania (aktywna ma-
nipulacja otoczeniem) wplywa na podjgcie decyzji o wycofaniu si¢
z zycia zawodowego lub okreslenie terminu tego wycofania?
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2. Przy zatozeniu analogicznego wptywu pozostatych czynnikoéw, czy
przejscie na emerytur¢ lub wczesniejsze przejscie na emeryturg jest
bardziej prawdopodobne, gdy osoba scharakteryzowana jest jako
Typ A (odporna, lubiaca wspdtzawodnictwo, potrafiaca dziatac
w warunkach presji czasu), czy jako Typ B?

3. Czy osoby, ktore same kieruja swoim zyciem przechodza na emery-
ture czegsciej lub wcezesniej niz osoby latwo ulegajace wptywom
innych?

Informacja

1. Jaki jest wptyw programow wspierajacych planowanie okresu emery-
talnego na podjgcie decyzji o wycofaniu si¢ z zZycia zawodowego lub
okreslenie terminu tego wycofania?

2. W jakim stopniu decyzja o przej$ciu na emeryturg jest rezultatem
procesu ,,racjonalnego rozumowania”?

Naciski zewnetrzne

1. Jaki jest wptyw polityki emerytalnej pracodawcy, jego naciskow do-
tyczacych przejs$cia na emeryturg oraz specyfiki organizacyjnej miej-
sca pracy na podjgcie decyzji o wycofaniu si¢ z zycia zawodowego
lub okreslenie terminu tego wycofania?

2. Jaki jest wplyw takich czynnikow jak: polityka pracodawcy, poziom
bezrobocia, regresja zawodowa, naciski ze strony roéwiesnikow,
pracodawcy, rodziny na podjgcie decyzji o wycofaniu si¢ z zycia
zawodowego lub okreslenie terminu tego wycofania? (str. 47-48).

Obecnie, po okoto 15 latach od przedstawienia przez Atchley’a tych
propozycji ukierunkowania badan, wciaz brakuje konkretnych odpowie-
dzi. Badania poswigcone procesowi przej$cia w stan spoczynku zawodo-
wego sa jednak w centrum zainteresowania wielu naukowcow 1 wyraznie
zblizamy si¢ do okre$lenia czynnikow wplywajacych na pomyslne lub
nieudane do$wiadczenia tego okresu. Niestety, wigkszo$¢ prowadzanych
badan koncentruje si¢ na problemach m¢zczyzn. Niektore prace wskazuja
na konieczno$¢ odrgbnego potraktowania problematyki okresu emerytal-
nego w konteks$cie specyficznych potrzeb kobiet. (Dorfman & Moffett,
1987; Erdner & Guy, 1990; Riddick, 1985; Seccombe & Lee, 1986;
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Szinovacz, 1987). Ponadto, wigkszos¢ badan poswigconych okresowi
emerytalnemu dotyczy populacji bialych. Réznice kulturowe powoduja
konieczno$¢ odrgbnego objgcia badaniami przedstawicieli innych ras
(Gibson, 1987; Richardson & Kilty, 1989).

PODSUMOWANIE

W niniejszym rozdziale przedstawili$my zarys czynnikéw wplywa-
jacych na wzrastajaca potrzebg objgcia 0sob dorostych ustugami w zakre-
sie poradnictwa karierowego. ScharakteryzowaliSmy cztery segmenty
populacji 0s6b dorostych: osoby pracujace zawodowo zmieniajace pra-
cg, kobiety wchodzace 1 powracajace na rynek pracy po urodzeniu dzie-
ci, starsi wiekiem pracownicy oraz osoby w okresie przedemerytalnym
1 osoby na emeryturze. Zaproponowalismy kierunki poradnictwa kariero-
wego dla kazdej z tych grup. PrzedstawiliSmy rowniez ogdlne zasady
dotyczace poradnictwa karierowego dla oséb dorostych. W nastgpnym
rozdziale omowimy kilka innych segmentow populacji os6b dorostych,
doradca pracujacy z tymi grupami musi dysponowaé rowniez specjali-
styczna wiedza i umiejgtnosciami.
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PROBLEMY OSOB DOROSLYCH
ZWIAZANE Z KARIERA (cz. IT)

GLOWNE ZAGADNIENIA

>

e Wigkszo$¢ osob jest zmuszona do dokonywania wielu zmian, aby
dostosowac si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow na roéznych etapach
kariery.

e Nieoczekiwana utrata pracy oraz przedtuzajacy si¢ okres bezrobocia
naleza do najbardziej stresujacych wydarzen w zyciu cztowieka.

e Na kontinuum satysfakcja zawodowa — brak satysfakcji wypalenie
jest zazwyczaj punktem zwrotnym.

e Praca zawodowa i rodzina sa wzajemnie zalezne.

e Pojgcia praca wspolmatzonkoéw 1 kariera wspotmatzonkéw nie sa
zamienne.

e Satysfakcja zawodowa jest zjawiskiem ztozonym, jej zrodia moga
by¢ odmienne na réznych etapach rozwoju kariery jednostki oraz
w zalezno$ci od zmiennych uwarunkowan.

e  Umigj¢tnosci w zakresie poszukiwania pracy mozna zdoby¢.

Jak wykazywaliSmy w Rozdziale 2, problemy zwiazane z praca
moga si¢ pojawi¢ nawet w sytuacji najbardziej pomyslnego rozwoju ka-
riery. Te trudno$ci moga z kolei wptyna¢ na zachowania nie zwiazane
z praca. Wigkszo$¢ osob musi do dostosowywacé kariere do zmieniajacych
si¢ warunkow. W niektorych przypadkach moze wystarczy¢ tylko lekkie
,dostrojenie”, w innych konieczne bedzie wprowadzenie dogiebnych,
ktopotliwych zmian. Nawet po przystosowaniu si¢ jednostki moga si¢
pojawia¢ problemy, ktore maja swe zrodto w niej samej (na przyktad:
rozbiezno$¢ pomigdzy oczekiwaniami a realiami) lub pochodzace z zew-
natrz (na przyklad: kryzys gospodarczy poglebiajacy bezrobocie). Na
osoby zawodowo czynne czyha wiele potencjalnych frustracji i doradcy
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powinni umie¢ stosowac¢ zaréwno rozwigzania rozwojowe jak korekcyj-
ne, aby pomoéce ludziom odnie$é sig¢ do tego rodzaju problemow.

W rozdziale tym omawiamy sze$¢ dalszych problemoéw zwigzanych
z kariera osob dorostych. Przedstawimy tez ogdlne omowienie kazdego
z tych problemow, dokonamy przegladu reprezentatywnych badan i po-
kazemy ich implikacje dla poradnictwa. Rozpoczniemy od problemow
0s0b bezrobotnych, zwolnionych i zniech¢conych. Nastgpnie omowimy
tzw. problem wypalenia. W dalszej kolejnosci zajmiemy si¢ pracujacymi
zawodowo matkami i konsekwencjami tej sytuacji dla calej rodziny. Te-
mat rodziny bedziemy kontynuowaé¢ w dyskusji o karierach par malzen-
skich. Wyjasnimy tez trzy aspekty zachowan w procesie poszukiwania
pracy, ktore obejmuja: identyfikacje zrddet zatrudnienia, pisanie podan
1 zyciorysoOw oraz udziat w rozmowie kwalifikacyjnej. Zakonczymy re-
fleksjami na temat r6znych aspektow problemu braku satysfakcji zawo-
dowej. Literatura poswigcona tym zagadnieniom najczgsciej dostarcza
wiele sprzecznych opinii, niniejszy rozdzial mozna wigc uzna¢ za mozli-
wie wyczerpujace podsumowanie aktualnego stanu wiedzy na ten temat.

8. BEZROBOTNI, ZWOLNIENI I ZNIECHECENI
PRACOWNICY

Niemal kazde narzedzie oceny poziomu stresu uwzglednia katego-
ri¢ niedawnej utraty pracy. Wydarzenie takie uznawane jest za potencjal-
na przyczyng urazu psychicznego, stanu niepokoju, stresu i utraty row-
nowagi. Niewatpliwie prawdziwe jest twierdzenie, ze nieoczekiwana utra-
ta pracy oraz przedtuzajacy si¢ okres bezrobocia naleza do najbardziej
stresujacych wydarzen w zyciu czlowieka. Dla doradcow zawodowych
pomoc osobom, ktore doswiadczyly nieoczekiwanej utraty pracy (bez
wzgledu na powdd) jest szczegdlnym wyzwaniem.

8.1. Nagly charakter utraty pracy
[lo§¢ osob, ktére pozostaja bez pracy na skutek uwarunkowan ze-

wngtrznych jest zréznicowana w zaleznosci od sytuacji gospodarczej oraz
innych czynnikow. Oczywiscie, im gorsza sytuacja ekonomiczna, tym

62



wigksze bezrobocie; im wyzszy poziom bezrobocia, tym wigcej znieche-
conych pracownikow. Zniecheceni pracownicy to osoby, ktore pragna
pracowa¢ zawodowo, ale nie poszukuja zatrudnienia, gdyz sa przeko-
nane, iz ich wysitki i tak pozostana bezowocne. W Stanach Zjedno-
czonych jest okoto jednego miliona takich pracownikow (wigcej lub
mniej w zalezno$ci od aktualnej sytuacji). Pragna oni pracowac i praco-
waliby, gdyby bylo wigcej potencjalnych mozliwosci zatrudnienia. Ta
kategoria os6b nie figuruje jednak w statystykach dotyczacych poziomu
bezrobocia, gdyz statystyka ta obejmuje tylko osoby faktycznie poszuku-
jace pracy.

Bezrobocie moze przybiera¢ wiele réznych form. Bezrobocie cza-
sowe to termin uzywany przez ekonomistéw na okreslenie czasowych
problemow o0s6b bedacych bez pracy pomiedzy jednym zatrudnieniem
a nastgpnym, osob ktore odeszty z pracy, aby szuka¢ lepszych propozycji
oraz 0sOb poszukujacych swojej pierwszej pracy zawodowej. Do tej kate-
gorii zazwyczaj zalicza si¢ od okoto potowy do dwoch trzecich osob bez-
robotnych. Bezrobocie cykliczne dotyczy sytuacji utraty pracy spowodo-
wanej og6lna sytuacja gospodarcza (np. recesja). W przeciwienstwie do
bezrobocia czasowego, pracownicy zaliczajacy si¢ do tej kategorii czgsto
pozostaja bez pracy przez cale miesiace lub nawet dtuzej. Ten rodzaj bez-
robocia najczesciej dotyka takie sektory jak: przemyst wytworczy i bu-
downictwo, niewatpliwie jednak Zzaden sektor nie jest odporny na ta dole-
gliwo$¢. Trzecia kategoria jest tzw. bezrobocie strukturalne, czyli dlugo-
terminowe pozostawanie bez pracy, wynikajace ze zmian strukturalnych
w gospodarce, ktore wptywaja na réznice w zapotrzebowaniu na pracow-
nikow o roéznych specjalnosciach. Bezrobotni nalezacy do tej kategorii
wypierani sa z rynku pracy na skutek wprowadzania nowych technolo
gii, konkurencji towaréw z importu lub zmian w geograficznej lokalizacji
zaktadéw przemystowych. Osoby te, zanim znajda zatrudnienie, musza
zazwyczaj odby¢ przeszkolenie w zakresie nowych kwalifikacji lub zmie-
ni¢ miejsce zamieszkania. Ponadto, przedsigbiorstwa ktorym grozi likwi-
dacja znajduja si¢ w ogodlnie trudniejszej sytuacji, czgsto panuja tam nie-
wlasciwe relacje pomigdzy dyrekcja i pracownikami, w tych trudnych
warunkach pracownicy staja si¢ zdenerwowani i roztrzesieni. Sytuacje ta
cechuje niepewno$¢ co do stalosci wykonywanej pracy, co czgsto rodzi
niepokdj tak silny, jak ten wywolany faktyczna utrata pracy.
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Pracownikéw bedacych w takiej sytuacji mozna okresli¢ jako po-
zbawionych poczucia stabilno$ci i1 bezpieczenstwa zatrudnienia. Jedna
z ankiet przeprowadzonych przez New York Times w 1994 roku wykaza-
ta, ze 39% pracownikéw w Stanach Zjednoczonych obawia sig, ze w cia-
gu nastgpnych dwoch lat moga otrzymaé¢ wymodwienia, by¢ zmuszonymi
do pracy w ograniczonym wymiarze czasu lub pobierania zmniejszonego
wynagrodzenia (Kagay, 1994). Ros$nie liczba m¢zczyzn w §rednim wieku,
ktorzy prawdopodobnie straca pracg w wyniku zwolnien pracownikow.
Sytuacja ta dotyczy roéwniez tych grup osob, ktore nigdy nie myslaty
o mozliwoS$ci utraty pracy. Na przyktad, wielu pracownikoéw firmy IBM
w wieku okoto 50 lat uznanych zostato za zb¢dnych w wyniku polityki
ograniczania zatrudnienia.

Badania nie wykazaty zadnego istotnego wptywu réznic rasowych
na dokonywanie zwolnien, a czynnik wieku utrzymywat si¢ na statym
poziomie (DiPrete, 1981). Stwierdzono natomiast wyrazny wptyw wieku,
plci, rasy i wyksztatcenia na gotowos¢ bezrobotnych do zmiany miejsca
zamieszkania w poszukiwaniu zatrudnienia (C.F. Mueller, 1981). Mtodzi
Afro-Amerykanie, mgzczyzni 1 osoby o nizszym wyksztalceniu, sa zasad-
niczo bardziej niz inni sktonni do zmiany miejsca zamieszkania. Osoby te
w nowym $rodowisku czgsto polegaja na pomocy przyjaciot i krewnych.
Wszystko to nie dowodzi bynajmniej, ze osoby mtode, kobiety i przedsta-
wiciele mniejszo$ci etnicznych sa mniej niz inni podatni na zwolnienia
pracownicze. Oczywiscie sa, jednak obowiazuje tu praktyka ograniczania
zatrudnienia na zasadzie ,,ostatni przyjety, ostatni zwolniony”.

Badania przeprowadzone przez komisje kongresowe wykazaly, ze
11,5 miliona pracownikéw stracito prace z powodu likwidacji lub prze-
niesienia zaktadow przemystowych w okresie od 1979 do 1984 roku,
a tylko 60% tych oséb znalazto w tym okresie nowe zatrudnienie (Wyniki
badan, 1986). Wysoki procent tych pracownikow stanowily osoby starsze,
opisane w Rozdziale 12 — o dlugim i stabilnym stazu zawodowym. Raport
wykazal ponadto, ze prawdopodobnie tylko 5% tych pracownikow obje-
tych bylo istniejacymi programami pomocy. Wsrdod tych, ktorym udato
si¢ zdoby¢ nowa prace, 45% otrzymywalo nizsze niz poprzednio wyna-
grodzenie. Dane te potwierdza raport Burke’a (1986) opisujacy pracow-
nikow w Kanadzie, zatrudnionych po likwidacji przedsigbiorstwa na gor-
szych stanowiskach pracy; wykazywali oni mniejsze zadowolenie z zycia,

64



objawy psychosomatyczne, spozywali wigcej alkoholu. Obnizenie godzi-
nowej stawki wynagrodzenia bylo odbierane bardziej negatywnie niz
sama zmiana charakteru pracy. Praca w sektorze produkcyjnym jest za-
sadniczo lepiej platna niz w sektorze ushug, w ktorym wigkszos¢ tych
pracownikow znalazta zatrudnienie. Nizsze wynagrodzenie bylo wigc
skutkiem tej sytuacji, pracownicy ci nie otrzymywali ponadto dodatko-
wych §wiadczen pracowniczych.

Niektore inicjatywy spoleczne i legislacyjne maja za zadanie tago-
dzenie szoku wywotlanego otrzymaniem zwolnienia z pracy. Najbardziej
znany jest program ubezpieczenia bezrobotnych, ktoérego zakres jest rozny
w roznych stanach. Ponadto, niektérzy pracownicy za posrednictwem
zwiazkdéw zawodowych, zakwalifikowani sa do programu dodatkowych
swiadczen dla bezrobotnych lub pewnych wariantow tego programu (jak
na przyktad gwarancje $wiadczen dla zwalnianych pracownikow, lub
programy funduszow, czy kas oszczgdnosciowych). Dla osdb, ktore stra-
city prace na skutek polityki importowej dostepny byt program pomocy
w przystosowaniu sie pracownikow do nowej sytuacji. W okresach wyso-
kiego bezrobocia pomocne sa takze programy prac publicznych, zwtasz-
cza dla os6b poszkodowanych przez los. Odmienne przepisy dotycza kon-
kretnych grup zawodowych — na przyktad pracownikéw takich sektorow
jak transport kolejowy, ladowy czy lotniczy. Liczba i skuteczno$¢ reali-
zowanych programow jest zréznicowana w zaleznos$ci od zmian w wa-
szyngtonskiej administracji rzadowe;j.

Poza wspomnianymi wyzej inicjatywami legislacyjnymi, opraco-
wywane sa tez inne programy wspierajace zwalnianych pracownikow.
Wiele tego typu programéw powstaje w oparciu o zbiorowe uktady pracy.
Regulaminy dotyczace zatrudnienia, ktore okreslaja normy odnoszace si¢
do ilosci zatrudnionych pracownikow, chroniac niektére stanowiska pra-
cy, moga by¢ jednoczesnie odpowiedzialne za konieczno$¢ zwolnien.
Przepisy pozwalaja na taczenie obowiazkéw lub narzucaja ograniczenia
co do nadgodzin, aby chroni¢ pracownikéw. Innym wynegocjowanym
mechanizmem ochronnym jest mozliwo$¢ przesuni¢¢ pracownikéw na
inne stanowiska pracy w danym zaktadzie. Podobna funkcj¢ ochronna
spetnia przeprowadzanie ograniczen zatrudnienia w ramach naturalnej
redukcji pracownikéw, przepisy zabezpieczajace pracownikow o dhugim
stazu zatrudnienia, mozliwosci wczesniejszego przejscia na emeryture,
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dhuzsze okresy wypowiedzenia (niestety, najczesciej sa one tygodniowe
lub krotsze). Nie jest tatwo opracowaé skuteczny system wspierajacy
osoby zwalniane z pracy, ktory jednoczesnie zachgca je do poszukiwania
nowej pracy. Problemy materialne oséb zwalnianych, zniechgconych
1 bezrobotnych sa jednak tatwiejsze do rozwiazania niz problemy wynika-
jace z psychologicznych obciazen zwiazanych z utrata pracy.

8.2. Psychologiczne konsekwencje utraty pracy

W Rozdziale 2 omawiali$my zwiazek pomigdzy praca zawodowa
a zdrowiem psychicznym, w szczeg6lnos$ci wplyw braku zatrudnienia na
zdrowie psychiczne. Teraz poswigcimy temu problemowi wigcej uwagi.

Im wyzsza motywacja danej osoby do pracy, tym wigksze prawdo-
podobienstwo odczuwania przez nia depresji zwiazanej z utrata pracy
(Feather & Davenport, 1981). Osoby te wina za swdj stan bycia bezrobot-
nym czg$ciej obarczaja zewngtrzne uwarunkowania ekonomiczne niz
samych siebie. Nic dziwnego, ze depresja towarzyszy wysoko umotywo-
wanym bezrobotnym pracownikom. Przeprowadzane byly pewne proby
poréwnania reakcji na utrat¢ pracy z reakcjami na state straty (takie jak
$mier¢ i okres umierania). Istnieje hipoteza, ze zaréwno nieuchronnos¢
straty jak 1 faktyczna strata powoduja mozliwe do przewidzenia stany
reakcji.

Schlossberg 1 Leibowitz (1980) opisali pig¢ nastgpujacych standéw
psychicznych poczawszy od utraty pracy do okresu adaptacji: niedowie-
rzanie, poczucie zdrady, zagubienie, gniew 1 rozwiazanie. Ogdlnie rzecz
biorac, osoby ktore przezywaja uraz z powodu utraty pracy, po okresie
biernosci 1 depresji, ostatecznie akceptuja realny stan rzeczy, analizuja
swoje mozliwosci oraz mozliwosci rynku pracy i zazwyczaj nabieraja
znéw wiary we wlasne sily (chociaz poczucie wlasnej wartosci jest
mniejsze niz u osob posiadajacych zatrudnienie). Oczywiscie, niektore
osoby nie dochodza do normalnego stanu, pozostaja w depresji, obwinia-
jac siebie i popadajac w stan inercji. Sa i takie osoby, dla ktorych obnize-
nie mozliwo$ci zwiazane z utrata zatrudnienia jest tak dalece bolesne, ze
moze wplyna¢ na decyzje samobojcze.

Brenner (1973) oraz Brenner i Swank (1986) przez ponad 30 lat
przeprowadzili szereg meta-analiz wykazujacych, ze okresy wysokiego
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bezrobocia wydaja si¢ pokrywa¢ z okresami zwigkszonych przyje¢ do
o$rodkow zdrowia psychicznego, wzrostu liczby samoboéjstw, zabojstw,
liczby 0so6b uwigzionych, zwigkszonego wskaznika $mierci. Rozczarowa-
nie, zniechgcenie i nuda wynikajace z bezczynnosci sa czgstymi pro-
blemami. Osoby bezrobotne moga takze odczuwac poczucie klegski 1 nie-
przydatnos$ci, poczucie izolacji 1 odrzucenia, ktdre przypisuja utracie
pracy. Mimo, iz osoby te nie wykazuja zadnych klinicznych zaburzen
psychicznych czy patologii grupowej, tego typu uczucia sa ewidentna
reakcja na stres, ktora utrudnia optymalne funkcjonowanie.

Inne prace wykazuja, ze chociaz poczatkowy szok zwiazany z utrata
pracy jest rzeczywiscie cigzkim przezyciem, dtugofalowe skutki utraty
pracy sa mniej destrukcyjne niz zazwyczaj si¢ uwaza. Porownuje si¢ ta
sytuacje do feniksa powstajacego z popiotdw, miasta odbudowanego po
zniszczeniach wojennych, lub do udanej operacji wszczepienia sztuczne-
go biodra. Oczywiscie, lepiej byloby unikna¢ sytuacji, w ktorej jednostka
musi wykrzesa¢ zasoby i aktywne dziatanie; o ile jednak juz taka sytuacja
zaistniata, wygrane beda te osoby, ktore zmobilizuja sily, ,,przejda do
ataku” i zdobeda zatrudnienie. Krotko mowiac, trzeba si¢ zmusi¢ do wy-
sitku, aby dostrzec jasniejsze strony sytuacji otrzymania zwolnienia
z pracy i bycia bezrobotnym.

DeFrank i Ivancevich (1986) w swoim kompleksowym przegladzie
badan dotyczacych wptywu utraty zatrudnienia na stan psychiczny pra-
cownikow wykazali, Zze trudno jest wyodrgbni¢ konsekwencje utraty
pracy, chociaz og6lne skutki tego stanu rzeczy wydaja si¢ by¢ szkodliwe
zarowno dla zdrowia fizycznego jak i psychicznego. Z pracy tej wyni-
ka tez jasno, ze réznego rodzaju czynniki wpltywaja na zatagodzenie
lub zaostrzenie sytuacji spowodowanej utrata pracy. Charakterystyczna
jest ponadto sprzeczno$¢ wynikéw wielu analizowanych prac. DeFrank
1 Ivancevich sugeruja, ze ,,ten brak zgodnosci pomiedzy poszczegdlnymi
pracami moze by¢ wynikiem brakow w dostgpnych materiatach badaw-
czych, zwiazanych z malq liczba projektow dtugofalowych, wylaczeniem
grup ciezko dotknigtych redukcja zatrudnienia (np. kobiety, mniejszosci
etniczne), prowadzeniem badan na matych grupach eksperymentalnych,
brakiem zgodnosci co do typu i jako$ci wykorzystywanych narzedzi
i procedur” (str. 9). W odpowiedzi na istniejaca sytuacjg, DeFrank i Ivan-
cevich zaproponowali model skutkow utraty pracy uwzgledniajacy takie
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zmienne roznicujace jak wiek, pte¢, osobowos¢, wzory zachowan, ela-
styczno$¢, zbiezno$¢ innych sytuacji stresujacych, wsparcie spoleczne,
wpltyw rodziny, satysfakcja zawodowa, itp. Do modelu wprowadzono
réwniez takie wskazniki jak sposéb postrzegania utraty pracy przez sa-
mego pracownika oraz proby rozwiazywania problemu. Wydaje sig, ze
warto przeprowadzi¢ dalsze badania tego modelu aby sprawdzi¢ jego
wiarygodno$¢. Jedno z badan przeprowadzonych w Australii (Feather
& O’Brien, 1986) objeto na przyktad dos¢ duza grupeg absolwentow szkot
srednich §ledzac ich losy od lat szkolnych do okresu zatrudnienia lub bez-
robocia. Badanie to bylo pozytywna reakcja na krytyke DeFrank’a i Ivan-
cevich’a gdyz, po pierwsze, dotyczyto duzej grupy osob, a po drugie, byto
badaniem podhluznym. Nie jest zaskoczeniem, ze zgodnie z wynikami
tego badania, bezrobocie prowadzitlo do wyraznego zmniejszenia sig
postrzegania kompetencji, aktywnosci 1 satysfakcji zyciowej, powodowa-
to natomiast wzrost stanéw depresyjnych. Na podstawie innej pracy
(Chen, Marks & Bersani, 1994) mozna domniemywac, iz osoby aktualnie
bezrobotne, ktore juz wczesniej przezywaly utrat¢ pracy, narazone sa na
wigkszy uraz psychiczny niz osoby dos$wiadczajace tej sytuacji po raz
pierwszy.

Wyniki tych prac potwierdza tez raport Winefield’a i Tiggemann’a
(1989), ktorzy objeli badaniem zatrudnionych i1 bezrobotnych absolwen-
tow szkot w Australii 1 wykazali, ze samopoczucie 0so6b z grupy zatrud-
nionych bylo zdecydowanie lepsze niz osob bezrobotnych; jednakze,
wsrod oséb pozostajacych bez pracy przez dtuzszy okres, zauwazono po-
prawiajace si¢ samopoczucie wraz z przedtuzaniem si¢ okresu bezrobo-
cia. Podobne okazaly si¢ wyniki prac badawczych nad starszymi wiekiem
osobami zmuszonymi do odej$cia z pracy. Prowadzac dalej swoje bada-
nia, Winefield, Tiggermann i Winefield (1992) wykazali, ze ci absolwenci
szkot, ktorzy stracili prace, ale wing za swdj stan bezrobocia obarczali
uwarunkowania zewngtrzne, mieli wyzsze poczucie wlasnej wartosci,
a zarazem mniejsze poczucie beznadziejno$ci sytuacji, niz osoby szukaja-
ce w sobie winy za ten stan rzeczy. Podsumowujac, obarczanie wing ko-
go$ lub co$ a nie siebie, wydaje si¢ mie¢ wptyw na lepszy stan zdrowia
psychicznego.

Shamir (1986a) stwierdzit w swojej pracy, ze w Izraelu, wsrod wy-
soko wyksztalconych kobiet i mg¢zczyzn, ktoérzy stracili pracg, poczucie
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wlasnej warto$ci nie miato zwiazku ze statusem bezrobotnego. Badane
przez niego osoby wykazywaly rzeczywiscie poczucie depresji, zly stan
duchowy i niepokoj, ale nie uwazaty si¢ za gorsze z powodu bycia bezro-
botnymi. Poczucie wlasnej wartosci moze by¢ jedna z tych cech osobo-
wosci, ktore sa na tyle stabilne, aby posredniczy¢ w zalagodzeniu nega-
tywnego zderzenia bodZcoéw 1 reakcji. Shamir (1986b) zauwazyl rowniez,
ze osoby o wysokim poziomie zaangazowania w pracg, W porownaniu
z osobami o niskim poziomie tego zaangazowania, bardziej cierpialy
z powodu utraty pracy i wigcej znaczylo dla nich ponowne znalezienie
zatrudnienia. Tzw. protestancka etyka pracy nie wydawata si¢ wplywac
na zmniejszenie zalezno$ci pomigdzy statusem bezrobotnego a psycholo-
gicznymi konsekwencjami tego stanu (depresja, niepokdj, stan ducha).

W przeciwienstwie do wynikow badan Shamir’a, w innej pracy
(Orpen, 1994) wykazano moderujace oddzialywanie tej cechy osobowej
tj. poczucia wilasnej warto$ci w sytuacji braku stabilnej pracy na dobre
samopoczucie psychiczne; im mniejsze poczucie wlasnej wartosci, tym
bardziej szkodliwy wptyw braku stabilno$ci zawodowej na stan zdrowia
psychicznego. Dalsze badania (Jex, Cvetanovski 1 Allen,1994) znaczenia
poczucia wlasnej wartosci jako czynnika tagodzacego napigcie psychicz-
ne zwiazane z brakiem zatrudnienia (niepokdj, depresja, brak zadowole-
nia z zycia) wykazaty, ze zwiazek ten istnieje, ale jest do$¢ staby, z wy-
jatkiem analiz wprowadzajacych zréznicowanie ze wzgledu na ptec:
wsrod kobiet, ktore mialy niskie poczucie wlasnej wartosci, stan bezrobo-
cia rodzil wyraznie wigkszy niepokdj i depresje.

Kinicki i Latack (1990), sprawdzajac nowa metode oceny procesu
radzenia sobie z utrata pracy, stwierdzili, Ze proces ten zmienia si¢ wraz
z uptywem czasu. Stres i stawianie mu czota sa procesami dynamicznymi,
dlatego w réznych fazach okresu pozostawania bez pracy nalezy wyko-
rzystywaé rozne strategie. Kinicki 1 Latack dokonali pomiaru trzech
czynnikow kontrolnych wptywajacych na strategie podejscia do problemu
(pozytywna samoocena, aktywne poszukiwanie, organizacja zycia poza-
zawodowego) oraz dwoch strategii ucieczki od problemu (odsuwanie my-
$li o stracie pracy, dewaluacja pracy). Okazato sig, ze im wyzsze poczucie
wlasnej wartosci, tym bardziej prawdopodobne jest stosowanie aktyw-
nych metod poszukiwania pracy i pozytywna samoocena strategii rozwia-
zywania problemu. Ponadto, badanie to potwierdzito powszechne opinie
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0 znaczeniu wsparcia spotecznego oraz potrzebie uwzglednienia elemen-
tow instrumentalnych (np. poszukiwanie zatrudnienia) oraz emocjonal-
nych (np. wsparcie spoleczne) w kazdej interwencji doradczej. Wsparcie
spoleczne, jako istotny czynnik tagodzacy sytuacje kryzysowa opisane
jest rowniez w pracy Mallinckrodt’a 1 Fretz’a (1988).

Jest sprawa oczywista, ze bezrobocie gtownego zywiciela rodziny
wptywa na wszystkich jej cztonkéw (S.H. Cramer & Keitel, 1984). Za-
zwyczaj jednak rodzina, ktéra funkcjonowala prawidtowo przed utrata
pracy, wspolnie przetrwa réwniez biezacy kryzys. Wydaje sig, ze wspar-
cie zapewnione ze strony rodziny nie tylko tagodzi psychologiczne kon-
sekwencje utraty pracy, ale rowniez zwigksza intensywno$¢ poszukiwan
nowego zatrudnienia (Rife & Belcher, 1993). Szczeg6lnie wazne dla oséb
bezrobotnych jest zapewnienie im poczucia wartosci, za§ dla pracowni-
kéw zwalnianych — poczucie posiadania kogo$ po swojej stronie zwigksza
$wiadomos¢ bycia cztowiekiem zdolnym, o warto$ciowych umiejgtno-
$ciach (Mallinckrodt & Bennett, 1992).

W kompleksowym przegladzie specjalistycznej literatury poswig-
conej problemom bezrobocia i zdrowia psychicznego Dew, Penkower
i Bromet (1991) stwierdzili, ze szkodliwe konsekwencje utraty pracy
przenikaja cala rodzing bezrobotnego oraz, ze istnieja istotne rdznice co
do intensywnosci tych konsekwencji spadajacych na zwolnionego pra-
cownika, jego zong i dzieci. Na przyktad, czynniki takie jak wiek, po-
przedni status finansowy, przyjaznie, relacje matzenskie, oczekiwania co
do roli rodzicielskiej, itp. wplywaja na poziom zaburzen zdrowia psy-
chicznego. Schliebner 1 Peregoy (1994) uwazaja, ze pracujac z dzie¢mi
osoby pozbawionej zatrudnienia, doradcy powinni poméc im zrozumied,
ze nie s3 odpowiedzialne za to, ze ktdres z ich rodzicoéw stracito praceg.

8.3. Poradnictwo dla osob tracacych prace

Analizy potrzeb o0s6b bezrobotnych, zwlaszcza pochodzacych
z grup mniejszosci, dowodza, ze osoby te potrzebuja pomocy przy pla-
nowaniu dalszej kariery, zwlaszcza w zakresie oceny mozliwosci i po-
$rednictwa pracy. Konkretne formy takiej pomocy nie zostaly jednak, jak
do tej pory, okreslone w precyzyjny sposob. Schlossberg i Leibowitz
(1980) zaproponowali koncepcje modelu, opartego na doswiadczeniach
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zredukowanych pracownikow w Centrum Lotow Kosmicznych God-
dard’a (NASA’s Goddard Space Flight Center). Opracowany przez nich
model zaktada, Ze utrata pracy jest procesem przejsciowym, ,,zmiang
w zyciu lub punktem zwrotnym wymagajacym przebudowy codziennych
wzorow zachowan 1 sposobu myslenia oraz konieczno$ci realizacji no-
wych strategii rozwigzywania problemoéw” (str. 205). Model ten sklada
si¢ z trzech elementoéw: (1) cechy procesu przejsciowego; (2) cechy sys-
teméw wsparcia; (3) cechy danej osoby, zwlaszcza potencjat jakim
dysponuje na okres przejsciowy.

Stosujac ten model w sytuacji Centrum Goddard’a, Schlossberg
i Leibowitz opisali sposoby, dzigki ktorym uraz i bol zwiazany z utrata
pracy mozna ztagodzi¢ poprzez dzialania w ramach instytucji. Zalecili oni
realizacj¢ programu obejmujacego szkolenie w zakresie umiejetnosci po-
szukiwania pracy oraz identyfikacji potencjalnych miejsc zatrudnienia.
Jedna z mozliwosci jest wynajgcie firmy doradczej oferujacej pomoc eks-
pertéw ds. outplacmentu, inna jest wykorzystanie wiasnych specjalistow
ds. kadrowych. W kazdym z obu tych przypadkow, niezbedne jest stwo-
rzenie atmosfery pozwalajacej uczestnikom spotkan na przezywanie
emocji 1 wyrazanie uczu¢. Ze strony organizacji mozliwe jest takie roz-
planowanie okresu konczacego prace, aby pracownicy mogli stopniowo
przystosowywac si¢ do nowych rol. Mozna rowniez zaplanowa¢ spotka-
nia i imprezy o charakterze informacyjnym. Tego typu dziatania pomoga
réwniez i tym osobom, ktéore musza podjaé decyzj¢ 1 przekaza¢ wiado-
mos$¢ o zwolnieniu pracownikowi.

Niektére programy skierowane sa do konkretnych grup zawodo-
wych. Na przyklad zauwazono, ze kazdego roku duza liczba farmerow
w Stanach Zjednoczonych odchodzi z rolnictwa. Heimlich i Van Tilburg
(1988) zaproponowali program Gospodarka Wiejska: Farmerzy w okresie
przejscia. Program ma zaspokoi¢ potrzeby tej konkretnej grupy zwalnia-
nych pracownikow dzigki poradnictwu, planowaniu kariery zawodowe;,
samoocenie 1 kierowaniu do zrddet informacji i pomocy. Materiaty opra-
cowano w sposob uwzgledniajacy terminologi¢ i problemy farmerows;
skoncentrowano si¢ na wsparciu wtasnego wizerunku i tozsamos$ci zwal-
nianych pracownikow.

Jeden z szerzej zakrojonych, intensywnych programéw poradnictwa
zostal zrealizowany w miejscowosci Fremont w Kalifornii, w okresie
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likwidacji zaktadéw General Motors, ktore zatrudniaty okoto 6 tysigcy
pracownikow. W dos¢ typowy sposdb wiaczono poradnictwo do progra-
mu szkolenia. O specyfice tego programu zadecydowat fakt prowadzenia
zaje¢ w sali zwiazkowej, przez doradcéw bedacych partnerami i kolega-
mi. W przeciwienstwie do innych programéw poradnictwa, program
w miejscowosci Fremont oparty byt na wyzwoleniu emocji, wyrazeniu
bardziej gniewu i wrogo$ci, niz na udzieleniu pomocy pracownikom
w przystosowaniu si¢ do tych odczu¢, gdyz powody ich probleméw nie
zalezaly od nich, lecz byty odbiciem probleméw spotecznych bedacych
poza ich kontrola. Schore (1984) stwierdzit, Ze program ten byt duzym
sukcesem. Podjeto rowniez proby wzmocnienia wsparcia ze strony oto-
czenia obejmujac programem poradnictwa réwniez i zony zwalnianych
pracownikow. Poradnictwo dla wspotmalzonkéw w procesie outplace-
mentu staje si¢ obecnie coraz bardziej powszechne (Fowler, 1990).

Znaczenie uwzglednienia obu malzonkéw w poradnictwie zwigza-
nym z outplacementem podkresla praca Aubry’ego, Tefft’a i Kingsbu-
ry’ego (1990). Zajmowali si¢ oni przymusowym bezrobociem ws$rod mat-
zenstw pracownikoéw fizycznych. Poza typowym objawem pogorszenia
stanu dobrego samopoczucia psychicznego, zauwazono roéwniez obnize-
nie poziomu zadowolenia z zycia matzenskiego. Najcickawsze jest jed-
nak, ze zmiany nie dotyczyly zachowan matzenskich (np. obowiazki do-
mowe, wzajemne relacje, itp.), co sugeruje, ze w przypadku par pracuja-
cych fizycznie, negatywne efekty utraty pracy przybieraja formy bardziej
psychologiczne niz behawioralne.

W serii badan przeprowadzanych w Kanadzie, opisanych w pracy
King’a (1989a, 1989b) gléwnym problemem wymienianym przez osoby
zwolnione z pracy bylo poszukiwanie nowego zatrudnienia, nastgpnie
wymieniano utrat¢ statusu spotecznego, klopoty materialne i finansowe,
zdrowie (w tej kolejnosci). Aby skutecznie walczy¢ z tymi problemami
autor zaleca zajgcia redukujace poziom stresu oraz sluzace urealnianiu
wlasnego obrazu potaczone z profesjonalnym doradztwem. Steinweg
(1990) zaproponowal szes¢ strategii do wykorzystania w pracy z osoba-
mi, ktore stracity pracg: pomoc w rozwini¢ciu wysokiego poziomu po-
czucia wlasnej warto$ci, pomoc w zachowaniu poczucia zorganizowanej
struktury zycia oraz utrzymaniu wysokiego poziomu aktywno$ci zy-
ciowej, pomoc w rozwoju i wykorzystaniu systemow wsparcia spotecz-
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nego, zachgcanie do zaakceptowania zewnetrznych przyczyn bezrobocia,
w razie potrzeby — kierowanie do agencji dzialajacych w spolecznosci
lokalnej lub kierowanie do wlasciwych agencji rehabilitacji zawodowe;.

Jeden z przykladéw mozliwej wspotpracy pomigdzy pracodawcami
likwidujacymi zaktad pracy a spolecznos$cia lokalna, w ktorej zaktad ten
funkcjonowat, przedstawiony zostal w pracy Taber’a, Cooke’a i Walsh’a
(1990). Aby wesprze¢ zwolnionych pracownikow wiedza o tym, jak mo-
ga sami sobie pomoc w rozwigzaniu problemow wynikajacych z utraty
zatrudnienia zmobilizowano agencje lokalne. Rada ds. ustug publicznych
koordynowata wykorzystanie dostgpnych $rodkéw, a zespo6l doradczy,
ktéry nie sktadat si¢ z profesjonalistow, pomagat zwolnionym pracowni-
kom w okresleniu ich problemow, znalezieniu wlasciwych agencji, ktére
stluza pomoca, podjeciu dziatan zaradczych.

Pomyslnie realizowane programy zajmujace si¢ problemem dlugo-
terminowego bezrobocia koncentruja si¢ na sprawach wilasciwego sto-
sunku osoby bezrobotnej do pracy oraz rozwijaniu umiejgtnos$ci zawo-
dowych. Programy pos$wigcone wytacznie doskonaleniu umiejgtnosci
zawodowych sa mniej skuteczne. Wigkszo$¢ przeprowadzonych badan
potwierdza zgodnie, Ze profesjonalne poradnictwo potaczone ze specjali-
stycznym szkoleniem zawodowym, sktadaja si¢ na efektywne programy
pomocne w pracy z osobami dlugotrwale bezrobotnymi. Poradnictwo jest
niewatpliwie cennym elementem programéw opracowanych w celu
udzielenia pomocy zwalnianym pracownikom, zwlaszcza tym zwalnia-
nym z kierowniczych, czy tez innych, wymagajacych wysokich kwalifi-
kacji stanowisk. Utrata pracy jest w najgorszym przypadku katastrofa,
w najlepszym — powoduje stan przygnebienia. Nastgpujacy po niej okres
bezrobocia przynosi problemy takie jak: brak stymulacji do dzialania
(nawet szczurom i matpom przeszkadza brak aktywnos$ci) oraz uczucie
depresji i obnizone poczucie wlasnej wartosci. W przypadku osob dtugo
pozostajacych bez pracy (chronicznie bezrobotnych) czgsto konieczna jest
zmiana ich postawy wobec pracy oraz zdobycie przez nich konkretnych
umiejetnosci zawodowych. Inne osoby moga potrzebowaé pomocy przy
ocenie ich potencjalu zawodowego oraz doskonalenia umiejgtnosci po-
szukiwania zatrudnienia. Zwolnienia pracownikow umystowych sa czgsto
przyczyna powstawania sytuacji zatrudniania na stanowiskach nie wy-
korzystujacych w pelni posiadanych przez pracownikéw kwalifikacji.
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W kazdym z tych przypadkow poradnictwo karierowe, dostosowane do
indywidualnych, specyficznych potrzeb pracownikéw zwolnionych, bez-
robotnych i zniech¢conych moze by¢ waznym elementem ogolnego
systemu pomocy.

9. WYPALENIE

Na poczatku lat 70. w okresie rozczarowan spotecznych, Freuden-
berger wraz ze swoimi kolegami pracujacymi w klinikach w Nowym Jor-
ku, po raz pierwszy zastosowali termin wypalenie w odniesieniu do za-
chowan zwiazanych z problemami zawodowymi (Freudenberger, 1974).
Od tej pory, termin ten wszedt do powszechnego uzycia zaréwno w litera-
turze specjalistycznej jak 1 popularnej. R6zne byly definicje tego pojecia
— jako zjawiska, syndromu lub zestawu symptomow. Wigkszo$¢ prac na
ten temat ma charakter przypadkowy, oparta jest na nieformalnych ob-
serwacjach, ograniczonych do kilku wybranych grup zawodowych (np.
gtéwnie w takich sektorach jak biznes, opieka nad dzie¢mi, instytucje
zdrowia psychicznego, szkolnictwo, stuzba zdrowia, stuzby porzadku
publicznego, ustugi publiczne).

Zgodnie z definicja podana w stowniku Webster’a (Webster’s Third
International Dictionary) wypalenie to ,,przyczyna tracenia sil, znuzenia,
wyczerpania na skutek nadmiernego angazowania energii, sit czy zaso-
bow, ... stan, w ktérym niemozliwe jest normalne funkcjonowanie na sku-
tek zbyt dtugiego narazenia na dziatanie ognia lub goraca, (...) tracenie sit,
znuzenie, wyczerpanie na skutek nadmiernego angazowania energii, sit
lub zasobdéw.” Trudno$¢ zastosowania powszechnie uzywanego terminu
w nowym kontekscie polega na tym, ze na skutek nieprecyzyjnego uzycia
termin ten moze straci¢ swoje znaczenie. Termin wypalenie ma charakter
metaforyczny 1 prowadzi do powierzchownego i uproszczonego uzycia
jezyka.

Nalezy zatowac, ze termin wypalenie byt kiedykolwiek stosowany
do opisania zaktadanych psychologicznych konstruktéw oraz, ze specjali-
$ci probowali bada¢ to domniemane zjawisko jako pojecie uniwersalne.
Kiedy niektorzy ludzie méwia o wypaleniu, oczywiste jest, ze chodzi im
o continuum: satysfakcja zawodowa — brak satysfakcji, na temat ktdrego
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prowadzonych bylo i jest nadal wiele prac badawczych. Wybrane pozycje
z literatury specjalistycznej poswigconej temu zagadnieniu omoéwione
zostang w dalszej czgs$ci tego rozdzialu. Inni, méwiac o wypaleniu,
w sposob wyrazny odnosza si¢ do zjawiska bedacego czgsto konsekwen-
cja ,,fazy utrzymania stalego poziomu” w rozwoju kariery (maintenance
stage) — zwiazanej z nuda, znuzeniem, stagnacja — faza plateau, pustka
zawodowa, itp. Jest to sytuacja, w ktorej zadajemy sobie pytanie: ,,Czy to
juz wszystko o co w tym chodzi?” Rozne aspekty tego problemu omo-
wione sa w Rozdziale 11 w kontekscie poradnictwa karierowego w miej-
scu pracy. Wreszcie, inne jeszcze osoby, uzywajac okreslenia wypalenie
opisuja indywidualna reakcj¢ na czynniki stresu zwiazane z pracq zawo-
dowa. Problem stresu zawodowego rowniez oméwiony jest w Rozdzia-
le 11. W tym rozdziale natomiast przedstawimy krotki opis istniejacych
prac badawczych na temat wypalenia — bez wzgledu na definicje 1 oceny
tego pojgcia — z uwagi na czgste pojawianie si¢ tego terminu w literaturze
specjalistycznej. Radzimy czytelnikom, aby nie uzywali tego terminu
w dowolny, luzny sposoéb oraz, aby zawsze starali si¢ precyzyjnie okre-
$li¢, w jakim znaczeniu termin ten zostal uzyty przez klienta lub doradcg.
Otuchy dodaje, fakt, ze ilo$¢ artykutow majacych na celu okreslenie poje-
cia wypalenie znacznie spadta w ostatnich latach, co by¢ moze wskazuje
na bardziej naukowe podejscie, zakladajace wyodrgbnienie i pomiar
zmiennych.

9.1. Czym jest wypalenie?

Freudenberger i Richelson (1980) okreslaja wypalenie wedhlug
symptomow tego stanu jako wyczerpanie si¢ potencjatu fizycznego 1 inte-
lektualnego danej osoby oraz wiaza przyczyny tego stanu z nadmiernym
dazeniem do osiagnigcia jakiego$ nierealistycznego celu narzuconego
samemu sobie lub poprzez wartosci spoteczne. Symptomy tego stanu
obejmuja prawie wszystko: utrat¢ charyzmy, zmgczenie, bole glowy, bez-
sennos$¢, impulsywnos$¢, podejrzliwosé, paranojg, depresjg 1 wiele innych.
Symptomy te moga oczywiscie réwniez wskazywaé na innego rodzaju
problem niz wypalenie, dlatego jest bardzo trudno precyzyjnie okresli¢
ich przyczyng. Freudenberger uwaza, ze sytuacja zawodowa jest kataliza-
torem stanu wypalenia, zwlaszcza w zawodach opartych na udzielaniu

75



pomocy innym, gdzie oddanie si¢ i poswigcenie dla innych w potaczeniu
z nierealistycznymi oczekiwaniami prowadzi do wypalenia.

Cherniss (1980a) réwniez podjal problem wypalenia w kontek$cie
zawodoéw zwiazanych z pomoca. Okresla on wypalenie jako ,,proces,
w ktéorym pracownicy, dawniej dziatajacy z oddaniem i zaangazowaniem,
wycofuja si¢ z pracy z uwagi na stres 1 napigcie jej towarzyszace” (str. 18).
Wedlug jego koncepcji, proces wypalenia jest trojfazowy. W pierwszym
okresie pracownik odczuwa stres z powodu braku rownowagi pomigdzy
zasobami a potrzebami. W drugim — pracownik odczuwa przecigzenie,
ktére jest natychmiastowa, krotkotrwata reakcja na niepokoj, napigcie
1 zmgczenie. W trzeciej fazie pracownik probuje zajaé stanowisko obronne
zmieniajac swoje postawy i zachowania (na przyktad mechanicznie traktuje
klientéw). Ten trzeci etap uwaza si¢ za ,,prawdziwe” wypalenie. Wiary-
godnos¢ koncepceji Chermiss’a, opartej na oddziatywaniu czynnikoéw stre-
sujacych, sprawdzana byla w ramach kilku wstgpnych, podstawowych,
przeprowadzonych na mata skalg badan (1980b).

Trzecim autorem wazniejszych prac poswigconych temu za-
gadnieniu jest Maslach, ktora z ré6znymi partnerami, w szczegdlnosci
Pines’em, opisala zroéznicowane zachowania zwigzane z wypaleniem
(Maslach & Jackson, 1981; 1986). Wigkszos¢ jej przemyslen dotyczy
zdrowia psychicznego pracownikow. W tym kontek$cie postrzega ona
wypalenie jako utratg zainteresowania, brak troski o ludzi, z ktérymi dana
osoba pracuje, stan dla ktorego charakterystyczne jest wyczerpanie emo-
cjonalne, stan w ktérym pracownika nie cechuja juz pozytywne odczucia
wobec klientow, szacunek 1 empatia.

Praca wywoluje stres, z ktorym pracownik nie potrafi sobie pora-
dzi¢, skutkiem tej sytuacji jest wypalenie objawiajace si¢ w takich wi-
docznych zachowaniach jak niskie morale zawodowe, nadmierna absen-
cja, symptomy psychosomatyczne czy narastanie konfliktéw rodzinnych
1 matzenskich, aby przytoczy¢ tylko kilka z mozliwych osobistych konse-
kwencji tego stanu. Maslach twierdzi rowniez, ze zajmowanie si¢ pew-
nymi kategoriami klientoéw oraz duzq ilosciq klientéw czyni pracownika
bardziej podatnym na ,wypalenie”. Na przyktad, zaktada si¢, ze osoby
zajmujace si¢ z bardziej skrajnymi przypadkami schizofrenii moga sig
tatwiej ,,wypali¢”, podobnie jak osoby pracujace ze zbyt duza liczba
pacjentow.
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Literatura podaje opisy kilku stanow odniesionych do pracy zawo-
dowej, ktore mozna pomyli¢ z wypaleniem. Na przyklad rdzewienie jest
okresleniem uzywanym w odniesieniu do osob, ktdre pracuja ponizej swo-
ich mozliwos$ci na stanowiskach, na ktoérych nie wykorzystuja w petni swo-
jej wiedzy 1 kwalifikacji, lub ktore nie stwarzaja oczekiwanych wyzwan
1 wymagan. Ich umiejetnosci zanikaja a w konsekwencji moga pojawic sig
symptomy zblizone do towarzyszacych wypaleniu. Niektorzy autorzy pro-
buja takze wprowadzi¢ rozréznienie pomigdzy faza nudy a wypaleniem
(Pines & Maslach, 1980); ten pierwszy termin okresla stan wynikajacy ze
,»statego lub powtarzajacego si¢ napigcia emocjonalnego zwiazanego z in-
tensywnym zaangazowaniem si¢ w sprawy innych” (str. 15), podczas gdy
drugi wynika z ,.kazdego dlugotrwatego, chronicznego napigcia” (str. 15).
Trudno jest zrozumie¢ tego rodzaju wzajemne wykluczanie si¢ tych pojec.
Niektore osoby uzywaja okreslenia stagnacja w kontek$cie wypalenia ale
przypisujac mu nieco inne znaczenie (Edelwich & Brodsky, 1980). Stagna-
cja dotyczy stanu wygasnigcia po wstepnym wybuchu entuzjazmu. Jeszcze
innym przyktadem jest faza plateau. Okreslenie to dotyczy osiagnigcia
takiej poziomej pozycji w ramach organizacji, poza ktdra nie ma dalszego
rozwoju. Mysl o braku szans na zmiany (w goérg lub nawet na osiagni¢tym
poziomie) powoduje symptomatyczne reakcje podobne do charaktery-
stycznych dla wypalenia.

Tak wigc, pojgcie wypalenia nie jest catkowicie jasne. By¢ moze
wypalenie, podobnie jak inteligencje, ktora czasami cynicznie okreslana
bywa jako to, co mierza testy inteligencji, wkrotce bedzie mozna okreslaé
jako to, co mierza stosowne narzedzia. Najlepiej opracowanym narzg-
dziem tego typu jest inwentarz badajacy wypalenie opracowany przez
Maslach — Maslach Burnout Inventory — MBI (Maslach & Jackson, 1981;
1986) obejmujacy cztery podskale: emocjonalnego wyczerpania (,,Pod
koniec dnia pracy czuje si¢ wyczerpana/y”); depersonalizacji (,,Jestem
bardziej nieczuta/y na problemy ludzkie od kiedy tu pracujg”); osiagnigé
wilasnych (,,Czujg, Ze mam pozytywny wplyw na zycie innych ludzi dzig-
ki mojej pracy”) oraz zaangazowania osobistego (,,Czuj¢ si¢ osobiscie
zaangazowana/y w problemy moich uczniow/klientow’). Badania, kto-
rymi Byrne (1993) objat nauczycieli proponuja wykorzystanie struktury
uwzgledniajacej trzy czynniki. Prace Evans’a i Fischer’a (1993) oraz
Garden’a (1991) sugeruja jednak tylko jednowymiarowa analiz¢ (czynnik
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wyczerpania fizycznego i1 emocjonalnego). Wymiar wyczerpania emocjo-
nalnego uzyskat dalsze poparcie w badaniach prowadzonych przez Lee
i Ashforth’a (1993). Praca Corrigan’a (praca zbiorowa, 1994) wskazuje,
iz wyczerpanie emocjonalne prowadzi do stanu niepokoju, natomiast brak
grupowego wsparcia jest $cisle zwigzany z uczuciem depersonalizacji.

Wigkszos¢ osob zrodlo stresu i wypalenia postrzega w interakcji
pomigdzy czynnikami indywidualnymi (takimi jak osobowo$¢), a zmien-
nymi czynnikami stresu w warunkach pracy zawodowej (nadzor, obo-
wiazki zawodowe, jako ze oba te czynniki zakorzenione sa w kulturze
1 odzwierciedlaja postawy wobec pracy). Leiter (1992) sugeruje w swojej
pracy, ze dwoma czynnikami moderujacymi oddziatywania pomigdzy
jednostka a $rodowiskiem sa: indywidualny styl podejscia do problemu
oraz warunki zwiazane z samozarzadzaniem, takie jak np. samookreslenie,
stawianie celow, doskonalenie umiejetnosci, samoocena. Burke (1993)
wykazat, ze wsrod 828 oficerow policji w Kanadzie, ktdrzy uczestniczyli
w jego badaniach glownymi przyczynami wypalenia byly: chroniczne
stresory (np. nadzoér, niejednoznaczno$¢ rél, niespetnione oczekiwania),
stresujace wydarzenia (np. konkretne sytuacje wywolujace reakcje stresu)
oraz konflikty na styku praca-rodzina.

Czynniki korelujace ze stanem wypalenia sa dopiero rozpoznawane
(przy zalozeniu, ze zgadzamy si¢ z definicja tego pojecia uzywana przez
roznych ekspertow). Forney, Wallace-Schutzman 1 Wiggens (1982) prze-
prowadzili ankiet¢ wsrod 24 rozwijajacych swoje kariery przedstawicieli
wolnych zawodow. Badani ci stwierdzili, ze stan wypalenia wiaza z takimi
oddzialywaniami $rodowiskowymi jak powtarzajace si¢ zadania w pracy,
brak mozliwo$ci dalszego rozwoju, zbytnie obciazenie praca, problemy
reakcji na ich dziatania, problemy nadzoru, polityka zwiazana z organizacja
firmy, znudzenie, presja czasu. Schwab (1981) przeprowadzil badanie
obejmujace 461 nauczycieli. Stwierdzit on, ze konflikt i niejednoznacznos¢
16l byly w istotny sposdb zwiazane z problemem wypalenia. Jesli stres
1 wypalenie uwazamy za pojgcia rownoznaczne (wg. Maslach), to badanie
przeprowadzone przez Farber’a i Heifetz’a (1981) wskazuje, ze wypalenie
moze by¢ skorelowane z nadmiernym obcigzeniem praca oraz praca z 0so-
bami silnie zaburzonymi. Wszystkie te wspomniane wyzej badania zwia-
zane sa z zaangazowaniem zawodowym i rola nadzoru, ktére tradycyjnie
wiazane byly z pracami na temat poziomu satysfakcji zawodowe;.
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W kolejnej grupie badan analizowano zwiazek pomigdzy wypale-
niem a wydarzeniami zyciowymi. Pines, Aronson i Kafry (1981) wykaza-
li znaczaca negatywna korelacj¢ pomigdzy znuZeniem a pozytywnymi
wydarzeniami zyciowymi (i odwrotnie, im bardziej negatywne wydarze-
nia zyciowe, tym wyzszy obserwowano poziom znuzenia). Kilka osob
prowadzacych badania wstgpnie zauwazylo, ze kobiety i mgzczyzni skla-
niaja si¢ ku innym typom reakcji na czynniki stresujace zwiazane z praca
zawodowa (J.W. Thompson, 1980; Tung, 1980). Inni badacze sugeruja,
ze reakcje na stres zawodowy rdznia si¢ ze wzgledu na poziom zatrudnie-
nia (Axelrod & Gavin, 1980; Parasuraman & Alutto, 1981). Niektoére ba-
dania wskazuja na zwiazek pomigdzy stresem w miejscu pracy i stresem
pozazawodowym, sugerujac, ze grozne reakcje wystepuja tylko wtedy,
gdy obecne sa czynniki stresujace pochodzace z obu tych kategorii (Par-
dine, oprac. zbior., 1981). Wise (1985) analizujac wydarzenia uznane
przez psychologéw szkolnych za najbardziej stresujace, wyodrgbnil na-
stgpujacych dziewie¢ czynnikoéw: konflikty interpersonalne, wysoki po-
ziom zagrozenia (swojej osoby 1 innych), przeszkody uniemozliwiajace
efektywne wywiazywanie si¢ z obowiazkdéw, wystapienia publiczne, za-
rzadzanie czasem, utrzymanie porzadku prawnego, rozwdj zawodowy,
ktopoty, niedostateczne dowody uznania w pracy.

Matthews (1990), korzystajac z ,Inwentarza wypalenia Maslach”
oraz ,Inwentarza cech i stanu Igku Spielberger’a” jak tez narzgdzia zapro-
ponowanego przez nia sama, porownala reakcje wypalenia wsrdd pracow-
nikow nauk medycznych, bankowos$ci, opieki spotecznej, przemyshu,
szkolnictwa 1 poczty. Poszczegdlne grupy zawodowe zajely rdézne pozycje
na skali wypalenia, cech lgku oraz wyczerpania emocjonalnego. Pracow-
nicy stuzb publicznych wykazywali najwigcej objawow wypalenia, cech
Igku 1 wyczerpania emocjonalnego; pracownicy instytucji edukacyjnych
byli tuz za nimi — pod wzgledem kazdego z badanych parametréw. Inne
grupy zawodowe wykazaly jednak duze zréznicowanie co do ostrosci kaz-
dego z tych trzech wymiaréw (np. pracownicy bankowos$ci wykazali naj-
nizszy poziom wypalenia, ale nie w kategorii cechy Igku, czy wyczerpania
emocjonalnego). Cho¢ prawdopodobnie nie to byto celem badania, to zilu-
strowato ono mglisty charakter postulowanej koncepcji wypalenia.

Wypalenie uwazane jest za proces rozwijajacy si¢ w postepujacych
fazach, a nie za nagle pojawiajacy si¢ stan. Burke (1989) podjat prébe
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wyjasnienia charakteru tych faz. Osoby znajdujace si¢ w bardziej zaawan-
sowanych fazach procesu wypalenia mowia o coraz bardziej negatywnych
doswiadczeniach zawodowych i konsekwencjach pracy (np. brak satys-
fakcji zawodowej) niz osoby w poczatkowych fazach tego procesu. Ten
zwiazek pomiedzy pogarszaniem si¢ stanu zdrowia psychicznego w po-
szczeg6lnych fazach wypalenia potwierdzita praca Golembiewskiego,
Munzenrider’a, Scherb’a i Billingsley’a (1992). Niektorzy uczeni zakla-
daja istnienie trzech lub czterech faz, inni az o$miu (Golembiewski &
Munzenrider, 1988). Niewatpliwa korzyscia teorii faz jest to, iz stwarza
ona pewne ramy do dalszych badan. Jesli jednak ten konstrukt nie jest
uzasadniony, niewiele mozna zyskac posiadajac struktur¢ pozwalajaca na
badanie go.

Wigkszo$¢ 0sob prowadzacych badania na temat wypalenia uwaza
ten stan za reakcje na stres zawodowy (poza juz wymienianymi pracami
mozna poréwnaé np. w: Cedoline, 1982; Golembiewski, 1988; Leiter,
1988; Savicki & Cooley, 1987; Seidman & Zager, 1987; Veninga & Sprad-
ley, 1987). Zgodnie z zalozeniami przyjmowanymi w literaturze specjali-
stycznej na temat stresu, reakcje te moga mie¢ charakter fizyczny, umysto-
wy, emocjonalny lub stanowi¢ kombinacje tych typow. Wigkszo$¢ autorow
zgadza si¢, ze wypalenie nie jest efektem pojedynczego wydarzenia; jest to
raczej zjawisko narastajace, poczawszy od ledwie dostrzegalnych zmian,
poprzez wzrost intensywnosci reakcji, az do momentu kryzysowego, ktory
o ile pozostanie nierozwiazany, moze powodowac chroniczna depresje,
naduzywanie alkoholu lub §rodkéw narkotycznych, a nawet moze prowa-
dzi¢ do samobdjstwa. Nie ttumaczy to jednak dlaczego i w jaki sposéb
wewngtrzny potencjat danej osoby oraz wsparcie spoteczne moga tagodzic¢
dziatanie zewngtrznych czynnikow stresu. Dlaczego, u niektorych osob,
ten sam czynnik stresu moze spowodowac stan pozytywny, tzw. eustress
wedhug terminologii Selye’ego (1975), podczas gdy u innych jego wyni-
kiem begdzie negatywny stan, (tzw. distress)? Literatura na temat stresu
bedacego wynikiem pracy zawodowej omdwiona jest w Rozdziale 11.

W niektorych badaniach analizowano pojgcie wypalenia w relacji do
typologii Holland’a 1 Adlera (Forey, Christensen & England, 1994). Bada-
jac grupe nauczycieli, autorzy tej pracy stwierdzili, Ze nie ma zwiazku
pomigdzy wynikami testow dotyczacych wypalenia — MBI, a kategoriami
Holland’a (VPI), w przeciwienstwie do wykrywalnej zalezno$ci pomigdzy
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elementami typologii adlerowskiej, uwzgledniajacej wptyw uwarunkowan
z okresu wczesnego dziecinstwa, a pewnymi indywidualnymi prioryteta-
mi (np. priorytet ,,unikanie” okazat si¢ by¢ zwiazany z wyczerpaniem
emocjonalnym). Prawdopodobnie jednak, wypalenie zasadniczo przekra-
cza granice badan opartych na jakichkolwiek typologiach.

Wiele jeszcze pozostaje do wyjasnienia, zaréwno gdy pojgcie wy-
palenia rozwazane jest w kategoriach teorii stresu czy jako zjawisko wie-
lofazowe lub w odniesieniu do ogolnej satysfakcji zawodowej. Jednym
z mozliwych rozwiazan, pozwalajacych na uzupetnienie luk w wiedzy na
ten temat jest podejscie do wypalenia jako rezultatu luki pomigdzy ocze-
kiwaniami a stanem faktycznym. Mamy duze nadzieje i wielkie oczeki-
wania co do rozwoju naszej kariery, tryskamy energia, ponosi nas ambi-
cja. Codzienne realia $wiata pracy moga sttumié, zniszczy¢, czy przy-
najmniej zatrze¢ wyrazisto$¢ tych aspiracji. Garden (1989) sugeruje in-
trygujaca mozliwos¢, twierdzac, ze rézne typy psychologiczne sa silnie
reprezentowane w konkretnych grupach zawodowych (np. zawody zwia-
zane z niesieniem pomocy czy prowadzenie biznesu) moga roznie reago-
wa¢ w kategoriach wypalenia. W tych wszystkich rozwazaniach jedno
jest pewne: konsekwencje zestawien sytuacyjno-osobowych. Oczywiscie,
roézny jest stopien, w jakim dana sytuacja lub osoba powoduja zaistnienie
tych konsekwencji. Wciaz nie mamy jasnosci co do zalezno$ci pomigdzy
stresem, stylami rozwigzywania problemoéw, indywidualnymi cechami
pracownika, rozwojem kariery, satysfakcja zawodowa, a wypaleniem
(jakakolwiek bytaby definicja tego pojecia). Do czasu az t¢ wiedzg zdo-
bedziemy, radzimy doradcom zawodowym, aby omawiajac problem wy-
palenia wzigli pod uwagg jego niedookreslony charakter.

9.2. Wypalenie — profilaktyka i terapia

Pracownik moze radzi¢ sobie z problemem wypalenia na dwa spo-
soby (zwlaszcza, jesli uznamy je za formg stresu). Pierwsza metoda jest
rozwiazaniem typu ,,zrob to sam”. Wiele ksiazek proponuje rozne syste-
my radzenia sobie w sytuacji stresu (Potter, 1980; Veninga & Spradley;
1981). Bardziej profesjonalny poziom zapewnia ciekawe artykuly o ra-
dzeniu sobie z wypaleniem, ktore znajdziemy w literaturze specjalistycz-
nej dotyczacej r6znych dziedzin.
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Drugim sposobem radzenia sobie z wypaleniem lub zapobiegania

mu jest zwrocenie si¢ z tym problemem do eksperta — doradcy. Rozwia-
zanie moze by¢ dwojakiego rodzaju: zmiana $rodowiska pracy lub prze-
miana wewngtrzna. Przedstawiamy szereg propozycji umozliwiajacych
realizacje tych rozwiazan. Nalezy jednak pamigtaé, ze wiele tych propo-
zycji opartych jest na r6znych definicjach pojgcia wypalenie.

Srodowisko. Ponizej zaprezentowane rozne strategie dziatan w ra-

mach organizacji moga stuzy¢ wlasciwemu rozwigzaniu problemu wypa-
lenia:

1.

10.
11.

12.
13.
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Dopuszczenie mozliwos$ci skorzystania z okresOw wolnych od pracy,
w ktorych pracownicy powracaja do rownowagi psychicznej i rege-
neruja sily.

Szkolenie przetozonych, aby potrafili rozpozna¢ problem i1 wiasciwie
postepowac w sytuacjach sprzyjajacych wypaleniu oraz wobec same-

go wypalenia.

. Zapewnienie wigkszych mozliwo$ci ,,pionowego” rozwoju kariery

(np. dalsze szczeble kariery, szkolenie w miejscu pracy, udziat
w konferencjach).

. Zapewnienie udzialu pracownikéw w podejmowaniu decyzji strate-

gicznych.

. Dopuszczenie wigkszej autonomii w podejmowaniu decyz;ji.
. Zapewnienie wyrazniejszych dowodow uznania dla osiagni¢¢ pra-

cownika.

. Zgoda na zmniejszenie obciazenia praca oraz umozliwienie wigksze-

go zréznicowania obstugiwanych klientow.

. Eksperymentowanie z takimi rozwigzaniami jak: elastyczny czas pra-

cy, praca rotacyjna, dzielenie obowiazkow, wzbogacenie pracy.

. Zapewnienie pracownikom mozliwos$ci korzystania z pomocy dorad-

czej w ramach organizacji.

Propozycje kompleksowych programéw orientacji dla pracownikow.
Sponsorowanie warsztatow na temat kierowania stresem oraz tzw.
grup wsparcia w ramach organizacji.

Wyjasnienie celow i polityki organizacji.

Identyfikacja stalych zrdodet stresu 1 frustracji.



14. Zapewnienie pomocy w zakresie planowania rozwoju kariery.

15. Ograniczenie intensywnosci zadan w ramach wykonywanej pracy.

16. Identyfikacja Zrédel braku jednoznacznosci rél 1 konfliktow stad wy-
nikajacych; proba rozwiazania tego problemu.

17. Proba wigkszego wykorzystania zdolno$ci 1 umiejgtnosci pracownika.

18. Zapewnienie wlasciwego potencjatu umozliwiajacego wykonywanie
powierzonych zadan.

19. Ograniczenie zbyt napigtych rozkltadow zaje¢ (np. zbyt wiele spot-
kan).

20. Wykorzystanie technik ograniczajacych rozszerzanie si¢ epidemii
aby zredukowac¢ zakazne objawy wypalenia.

21. Ograniczanie izolacji pracownikow.

22. Stworzenie mozliwosci wykorzystania odpowiedniego czasu na
przygotowanie do pracy.

23. Zapewnienie pracownikom wigkszego poczucia bezpieczenstwa.

Jednostka. Indywidualne podejs$cia do poprawienia i zapobiegania
sytuacji zwiazanej z wypaleniem sg rézne w zalezno$ci od tego, jaka
przyjmiemy teori¢ co do przyczyn tego stanu. Jesli na przyklad stres
zostanie uznany za czynnik przyspieszajacy stan wypalenia, moze by¢
on postrzegany w rozny sposob przez zwolennikéw teorii psychoanali-
tycznych, uczenia si¢ i behawioralnych, rozwojowych, socjologicznych,
fizjologicznych, neurobiologicznych czy $rodowiskowych. Wigkszo$¢
propozycji dotyczacych udzielenia pracownikowi pomocy przy zapobie-
ganiu lub radzeniu sobie ze stanem wypalenia jest w istocie poza wszel-
kimi teoriami; najczesciej propozycje te oparte sa na wstgpnym, dosé
przypadkowym zestawie koncepcji dotyczacych natury i przyczyn tego
stanu. Majac to na uwadze, przedstawimy teraz kilka propozycji jak na-
da¢ wigkszy sens biezacym dziataniom.

Kilka z nich dotyczy dzialan profilaktycznych majacych na celu
udzielenie pomocy pracownikom w radzeniu sobie z potencjalnym wypa-
leniem. Dziatania te wydaja si¢ by¢ uzasadnione, cho¢ moze wystapié
obawa o ich wpltyw na spehienie si¢ tej ewentualnosci. Zaktada sig, ze
takie przygotowanie pozwoli na stworzenie realistycznego obrazu zadan
zawodowych, przyczyniajac si¢ w ten sposob do ograniczenia ewentual-
nej luki pomigdzy oczekiwaniami a realiami. Jesli oczekiwania co do no-
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wej pracy sa bardziej zgodne z faktycznym jej obrazem, ewentualny stres
uwaza si¢ za mniej prawdopodobny. Zaklada sig, ze jes$li pracownicy
dzigki takiemu przygotowaniu nie maja ztudnych wyobrazen, nie moga
przezywac rozczarowan poznajac realia pracy.

Pracujac z grupa pielegniarek, Freedy 1 Hobfoll (1994) wykorzystali
szkolenie uodparniajace na stres (Meichenbaum’s Stress Inoculation Tra-
ining — SIT, 1985) oraz element wsparcia otoczenia w celu znacznego
ograniczenia stanu wypalenia wsrdd jego uczestniczek. Program SIT
umozliwit grupie uczestniczek poznanie przyczyn i skutkow stresu, po-
zwolit na zdobycie umiejgtnosci radzenia sobie w sytuacjach stresujacych
oraz zapewnil dalsza opiekg nad faktycznym zastosowaniem zdobytych
umiejetnosci w nowych sytuacjach. Zaréwno programy przygotowujace
do podjecia nowej pracy (pre-service) jak i te obejmujace pracownikow
juz zatrudnionych (in-service) oparte sa na podobnych zalozeniach.
Obejmuja one szkolenia w zakresie poznania zrodet stresu wywolanego
praca zawodowa, techniki radzenia sobie ze stresem oraz oceng zastoso-
wania tych technik w praktyce. Autorzy roznych prac podaja jednak rézne
propozycje co do konkretnych, indywidualnych dziatan.

Leiter i Meechan (1986) badali problem wypalenia (zgodnie z defi-
nicja podana w MBI — Maslach Burnout Inventory) wsréd personelu
osrodka rehabilitacji 1 opieki psychicznej. Najbardziej pouczajacym rezul-
tatem tych badan wydaje si¢ by¢ stwierdzenie, ze zarowno wyczerpanie
emocjonalne jak i zmiany osobowosciowe, wedlug koncepcji wypalenia
Maslach wzrastaly, gdy pracownicy koncentrowali swoje kontakty towa-
rzyskie w ramach formalnie okre§lonych dziedzin zawodowych. Najwi-
doczniej, najlepiej jest moc oderwac si¢ od problemoéw zawodowych, tzn.
rozdzieli¢ prace zawodowa od zycia towarzyskiego.

Jesli opowiadamy si¢ za rozumieniem poj¢cia wypalenie w katego-
riach stagnacji zawodowej — osiagni¢cia fazy plateau, uzasadnione wyda-
je si¢ przekonanie, ze w sytuacji, gdy coraz wigcej wysoko wykwalifiko-
wanych osob konkuruje o zmniejszajaca si¢ liczbg miejsc pracy, brak
wlasciwej polityki rozwoju i awansow prowadzi¢ bedzie do coraz wigk-
szej ilosci pracownikow wyhamowanych, znudzonych lub majacych po-
czucie znalezienia si¢ w potrzasku. Rantze 1 Feller (1985) w nastepujacy
sposob opisali cztery mozliwe opcje, ktore realizuja pracownicy znajduja-
cy si¢ w takiej sytuacji.
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e Podejscie spokojne: zaakceptowanie sytuacji 1 dostosowanie si¢ do
niej poprzez ukrycie frustracji i niezadowolenia. Kontynuacja pracy
zawodowej, poszukiwanie satysfakcji poza nia.

e Gra w klasy: pozostanie w firmie, podejmowanie préb ,,przeskocze-
nia” do innego dziatu lub biura.

e Zmiana podejscia jednokierunkowego: opuszczenie firmy i zatrud-
nienie si¢ w innej, z nadzieja, ze tam sytuacja bgdzie bardziej ko-
rzystna.

e Podejscie przedsiebiorcze: przeprowadzenie rozpoznania jakie jest
zapotrzebowanie na towary lub ustugi; uruchomienie wtasnej firmy
produkcyjnej lub ustugowej, uwolnienie si¢ w ten sposéb od zalezno-
$ci obowiazujacych w organizacjach lub sferze budzetowej (str. 25).

Rantze i Feller proponuja ponadto piate rozwiazanie — zmiany we-
wnatrz organizacji, ktére obejmuje realizacj¢ strategii zmian w ramach
organizacji, dzigki zastosowaniu standardowych technik rozwoju organi-
zacyjnego.

Inni badacze, zwolennicy holistycznej edukacji zdrowotnej, przed-
stawiaja odmienne propozycje (Argeropoulos, 1981). Zalecaja oni inten-
sywne ¢wiczenia fizyczne, dobre odzywianie sig, techniki relaksacyjne
(takie jak np. medytacje, wprowadzanie si¢ w stan hipnozy, technika
glebokich oddechow, relaks progresywny, joga, trening autogenny np.
biofeedback), wykorzystanie grup wsparcia w celu pobudzenia samo-
swiadomosci, samoakceptacji, umiejgtnosci organizacyjnych, szkolenia
w zakresie umiej¢tnosci radzenia sobie w konkretnych sytuacjach, czy
wreszcie zmiang systemu destruktywnych przekonan.

Forney (oprac. zbior., 1982) proponuje wykorzystanie terapii racjo-
nalno-emotywnej (Rational Emotive Therapy — RET), w celu wyjasnienia
roznych ,,mitow” przyczyniajacych si¢ do narastania postaw destrukcyj-
nych. Mity te wyrazaja si¢ w stwierdzeniach typu: ,,moja praca, to cate
moje zycie” lub ,,muszg zawsze dziata¢ na najwyzszych obrotach, z ener-
gia 1 entuzjazmem” (str. 437). Gltéwna idea tej terapii polega na wykorzy-
staniu racjonalnego rozumowania do zwalczenia tego typu mitow.

Cedoline (1982) zachgca do zachowania w Zyciu rownowagi pomig-
dzy praca i zabawa, wyzwaniem i odpoczynkiem, stresem i relaksem, to-
warzystwem 1 samotnoscia, oraz samodyscypling i pobtazaniem sobie.
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Program kierowania stresem moze pomodc osiagnac ta rOwnowage. Pierw-
szy etap tego programu polega na okresleniu rodzaju stresu jakiego do-
$wiadczamy, jakie warunki pracy sa najbardziej stresujace, co robimy lub
co sobie mowimy w sytuacji stresu. Drugi etap ma za zadanie pomoc
w odczytaniu indywidualnych symptoméw stresu. Przez sze$¢ tygodni
uczestnicy programu prowadza dziennik wydarzen stresujacych. Maja oni
tez opisywac wydarzenia, ktore poprzedzaly odczucie stresu, kiedy w cia-
gu dnia odczuwali stres, co to byly za odczucia, jaka byla ich reakcja.
Kazdy dzien byt oceniany w skali od 1 do 10 (1 — katastrofa; 10 — sukces).
Nastepny etap zakladat selektywne wykorzystanie technik radzenia sobie
ze stresem, roznigcych si¢ w zaleznosci od tego, czy stres powodowany
jest brakiem mozliwos$ci wilasnej kontroli nad problemem, reakcja na pro-
blemy zawodowe, czy tez trudno$ciami w porozumiewaniu si¢, nadmia-
rem pracy, niejednoznacznoscia lub konfliktem rdl, brakami szkolenio-
wymi. Z tym programem wiaze si¢ duze nadzieje, zwlaszcza jesli dopra-
cowane zostana konkretne cele i zalecenia co do dalszych dziatan.

Czesto mowi si¢ o grupach wsparcia jako o istotnym elemencie
W procesie zapobiegania lub reagowania na problem wypalenia (Spicuzza
& De Voe, 1982). Spicuzza i De Voe opracowali grupowy system wza-
jemnej pomocy (Mutual Aid — MA) dla 0s6b przezywajacych wypalenie.
Postrzegaja oni takie grupy jako miejsce pozwalajace pracownikom ,,0d-
kry¢ 1 dokona¢ ponownej oceny sensu wlasnego istnienia, poszukiwac
osobistych znaczen w spoleczenstwie, zmniejszy¢ poczucie samotno$ci
w ramach spotkan grupowych oraz by¢ moze promowaé zmiang spo-
teczna” (p. 96). Sa to rzeczywiscie wznioste cele. System zaktada prace
w 8—12-osobowych grupach, jednorodnych lub zr6éznicowanych. Spot-
kania tacza elementy socjalizacji, instrukcji, dyskusji o prowadzeniu fir-
my i ewaluacji poprzednich spotkan. Duzo uwagi poswigca si¢ rowniez
potrzebom uczestnikow w zakresie podejmowania ryzyka oraz ekspery-
mentowaniu z wprowadzaniem nowych zachowan do praktyki.

Niewiele prac poswigconych jest analizie skutecznosci dziatan za-
pobiegawczych w porownaniu ze skutecznoscia interwencji ukierunko-
wanych na rozwiazanie juz istniejacego problemu wypalenia. Jedna
z prac (Firth & Shapiro, 1986) dotyczyta efektywnosci dziatan psycho-
terapeutycznych w sytuacji stresu zawodowego. Pracowano z grupa
40 osob zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych oraz w wolnych
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zawodach, ktore zglosily si¢ w po pomoc bedac w stanie powaznego
stresu zawodowego (tzn. wykraczajacego poza typowy zakres). Niektore
z tych os6b objgto programem o$miu sesji terapeutycznych opartych na
metodach poznawczo-behawioralnych lub terapii zorientowanej na bu-
doweg zwiazkow. Badania kontrolne, przeprowadzone w trzy miesiace
pozniej ujawnity, ze trzy czwarte uczestnikow wykazywato poziom
stresu zblizony do normalnego. Terapia poznawczo-behawioralna oka-
zala si¢ by¢ bardziej skuteczna w zakresie redukcji ogdlnych sympto-
mow, nie zaobserwowano jednak réznic pomi¢dzy obydwoma metodami
jesli chodzi o pomoc w problemach zawodowych. Opierajac si¢ na tych
pomyslnych wynikach, autorzy zalecaja raczej prowadzenie terapii
w sytuacji juz zaistniatego problemu, niz profilaktyczne zajgcia grupo-
we dotyczace kierowania stresem.

10. MATKI PRACUJACE ZAWODOWO

Wiele odgrywanych przez nas rol zyciowych jest wzajemnie od sie-
bie zaleznych. Przykladowo, pracownik moze jednoczes$nie by¢ corka,
zong czy matka. Istotny jest element symbiotycznego wspolistnienia
pewnych rol. W oparciu o nasz przyktad mozemy stwierdzi¢, ze praca
wptywa na rodzing, rodzina natomiast wptywa na zachowania zawodowe.
Przez lata powstawato wiele bardziej lub mniej prawdziwych teorii na
temat konkretnych skutkow tych wspotzalezno$ci. W tej czgsci omowimy
niektore zagadnienia zwiazane z wptywem rodziny na prace zawodowa
oraz sprobujemy wyciagna¢ pewne wnioski w oparciu o istniejace prace
badawcze.

10.1. Wplyw na dzieci

Wedhug ankiety przeprowadzonej wsrod kobiet przez New York Ti-
mes w 1989 roku, najistotniejsze problemy, z ktorymi obecnie borykaja
si¢ kobiety to w kolejnosci: réwnos¢ kobiet i me¢zczyzn w pracy, godzenie
pracy zawodowej z obowiazkami rodzinnymi, opieka nad dzie¢mi, abor-
cja, rownouprawnienie. Nie jest zadziwiajacy fakt, ze tak duza ilo$¢ naj-
wazniejszych dla kobiet problemow dotyczy zagadnien pracy zawodowej.
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Obecnie matki ponad polowy wszystkich dzieci ponizej 18-go roku zycia
pracuja zawodowo. Tradycyjny wzorzec dla kobiety zaktadal okres pracy
po ukonczeniu szkoty, przerwg w zatrudnieniu zwigzana z rodzeniem
1 wychowywaniem dzieci, a nast¢pnie, gdy dzieci wkrocza w wiek szkol-
ny — powr6t do pracy. Ten tradycyjny wzor ulega obecnie przeksztalce-
niom na korzys$¢ statej kariery.

Chociaz duzo prac podejmuje temat wptywu pracy zawodowej mat-
ki na dzieci, wiele z nich wykazuje istotne braki metodologiczne. Na
przyktad, niektore prace probuja rozwaza¢ mozliwos¢ zastgpczej opieki
nad dzie¢mi w godzinach pracy matki, nie zajmujac si¢ jednak oceng ja-
kosci tej opieki. Ponadto, badania te czgsto nie uwzgledniaja statusu za-
wodowego i wyksztatlcenia matki, wieku dzieci, gdy rozpoczynala ona
prace zawodowa, satysfakcji z macierzynstwa, stosunku innych cztonkow
rodziny do pracy zawodowej matki, udzialu m¢za w obowiazkach domo-
wych, cech osobowosci rodzicow oraz podziatu rol wedlug pici, wielkosci
rodziny czy wzoru kariery matki. Musimy dodaé jeszcze, ze grupy, na
ktorych prowadzone sa badania sa zwykle bardzo male, definicje glow-
nych poje¢ sa odmienne w réznych pracach, wigkszo$¢ zebranych danych
pochodzi z ankiet wypetnianych przez uczestnikow, a wyniki badan rzad-
ko znajduja oparcie w ktorej$ z teorii. Chociaz tatwo byltoby odrzuci¢
wyniki wszystkich tego typu prac badawczych jako zebrane w sposob
niemozliwy do zaakceptowania, wyrok taki bylby zbyt surowy. Wiele
z nich moze mie¢ do$¢ konstruktywne znaczenie.

Niektore przeglady literatury specjalistycznej na ten temat (Etaugh,
1974, 1980, 1984; Heyns & Catsambis, 1986; L. W. Hoffman, 1979,
1989; Milne, Myers, Rosenthal & Ginsburg, 1986) posiadaja dos¢ cieka-
we podsumowania. Etaugh twierdzi na przyktad: ,,Dostgpne dane wskazu-
ja, ze wysokiej jakos$ci opieka nie wydaje si¢ wptywaé negatywnie na
przywiazanie dziecka do matki, jego rozwoj intelektualny, zachowania
spoleczne 1 emocjonalne” (1980, str. 309). Etaugh (1974) podkresla dale;,
ze sita wigzi pomigdzy matka a dzieckiem zalezy bardziej od jakosci
1 intensywnosci ich wzajemnych zwiazkéw niz od ich czgstotliwos$ci. Sta-
bilna 1 stymulujaca opieka ma istotne znaczenie dla osobowosciowego
1 poznawczego rozwoju dziecka, jakkolwiek by to pojecie opieki definio-
wac. Ponadto, przystosowane — dobrze funkcjonujace w swoich rolach
matki (bez wzgledu na charakter tych rél) maja zazwyczaj dobrze przy-
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stosowane — prawidtowo funkcjonujace przez caty okres ich wczesnego
rozwoju dzieci (z ewentualnym wyjatkiem chtopcoéw i1 dziewczat z niz-
szych klas, ktorych matki pracuja w pelnym wymiarze godzin). Praca
matki nie wydaje si¢ wptywac na osiagnigcia szkolne dzieci, ma nato-
miast pozytywny wpltyw na poziom ich aspiracji edukacyjnych 1 za-
wodowych (zwlaszcza jesli chodzi o wybor mniej tradycyjnych drég
rozwoju kariery przez corki).

Niewiele prac wykazato stalty negatywny wplyw pracy matki na
osiagnigcia szkolne jej dzieci. Jedno z takich badan przeprowadzone zo-
stalo przez Milne’a (oprac. zbior., 1986). Wykorzystujac dwa zestawy
danych zebranych w grupie okoto 15 000 uczniéow szkoét podstawowych
i srednich w odstepie pigciu lat, wykazal on, ze praca matki oraz wycho-
wywanie dzieci przez samotnych rodzicoOw moze mie¢ negatywny wplyw
na osiagnigcia szkolne, r6zny jednak w zaleznos$ci od wieku, rasy, struk-
tury rodziny. Badania wykazaty, ze dochod i1 wlasciwa organizacja czasu
byly czynnikami mogacymi tagodzi¢ negatywne konsekwencje pracy
zawodowej. Heyns 1 Catsambis (1986) dokonali analizy tych samych da-
nych, uzupehiajac jednak model o pomiar czynnikéw okreslajacych za-
trudnienie matki, takich jak: nastawienia osobiste, czynniki strukturalne,
czy spoteczno-ekonomiczne. Wykazany w wyniku tej analizy wplyw
okazal si¢ znaczaco mniejszy. Istotny negatywny wplyw miat miejsce
tylko w przypadku kobiet zatrudnionych na najkrotsze okresy czasu lub
tych, ktore ograniczyly prace zawodowa, gdy dzieci dorosty. Kalmijn
(1994), wykorzystujac olbrzymi zestaw danych, przeprowadzit analizg
wplywu statusu zawodowego matek na nauke ich dzieci. Wykazano silna
zalezno$¢, niezalezna od wplywu wyksztalcenia i pracy zawodowej ojca
zardwno na synow, jak i na coérki. Wyniki analizy Kalmijn’a podkres$laja
pozytywny wpltyw pracy zawodowej matki na dzieci, przynajmniej
w odniesieniu do osiagnig¢ szkolnych.

Jedyna bardziej obszerna praca wykazujaca negatywny wplyw pra-
cy matki na rozwoj poznawczy i behawioralny dziecka (przynajmniej
w pierwszym roku zycia), jest praca Baydar’a i Brooks-Gunn’a (1991).
Ich analiza duzego zestawu danych zebranych w oparciu o krajowe dtugo-
falowe badania mtodziezy, w sposdb niemal jednoznaczny dowodzi, ze
praca zawodowa matki w okresie wczesnego dziecinstwa jej dzieci
ma ogolnie negatywny wpltyw na ich rozwoj. Chociaz temu badaniu
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mozna zarzuci¢ wiele uchybien metodologicznych, a danych nie podda-
no ponownej analizie, ewidentnie wyniki tego badania sa odmienne od
wynikow innych prac. W przysztych badaniach konieczne wydaje sig
uwzglednienie jako$ci opieki nad dzieckiem jako waznego czynnika
warunkujacego wyniki badan.

Fakt posiadania lub nieposiadania dzieci oraz pozycja materialna ro-
dziny sa dwoma gltéwnymi czynnikami wptywajacymi na decyzj¢ kobiety
o podjeciu pracy zawodowej. Urodzenie dziecka miato kiedys silnie nega-
tywny wplyw na decyzje o pracy poza domem. Obecnie, zaroOwno potrze-
by finansowe jak 1 osobista potrzeba satysfakcji wydaja si¢ wspodlnie przy-
czynia¢ do sytuacji, w ktorej praca zawodowa matek nawet matych dzieci
jest zjawiskiem powszechnym. Wiele osob uwaza, ze sytuacja ta prowadzi
do konfliktu rél pomiedzy rola matki a rola pracownika, co z kolei moze
prowadzi¢ do stresow. Nie mniej istotnym ich zrodtem wydaje si¢ by¢
poczucie winy odczuwane przez matke pracujaca. Od czasu, gdy Bowlby
(1958) wprowadzit pojecie ,,deprywacji macierzynstwa” do wyjasnienia
poznawczych, emocjonalnych i spotecznych deficytow u dzieci w osrod-
kach opieki (opierajac si¢ na badaniach majacych powazne uchybienia
metodologiczne) oraz od czasu wydania pracy Harlow (1953) poswigcone;j
zachowaniom macierzynskim u malp, powszechnie dokonywano uogol-
nien dotyczacych sytuacji matek pracujacych zawodowo. Pochopne zaak-
ceptowanie tych uogolnien wydaje si¢ by¢ dalece niewlasciwe.

Jak wynika z literatury popularnej, poczawszy od Philipa Wylie
i jego koncepcji ,,mamusizmu” (momism) az do chwili obecnej, w modzie
jest obcigzanie matek wina za cate zto w spoteczenstwie. Bardziej zna-
mienny jest fakt, ze specjalistyczne publikacje podjely ta powszechna
opini¢ spychajac matki do roli kozta ofiarnego. P.J. Caplan i Hall-
Mc.Corquodale (1985a, 1985b) przesledzili przypadki obarczania wina
matek w glownych czasopismach medycznych od 1970 do 1982 roku
1 stwierdzili, ze wzrost poziomu $wiadomos$ci co do awansu zawodowe-
go kobiet nie wydawal si¢ mie¢ zadnego wplywu na powszechna prak-
tyke obwiniania matek. Na przyktad, aktywno§¢ zawodowa kobiet po-
strzegana jest jako przyczyna probleméw dzieci, podczas gdy aktywno$¢
zawodowa ojca lub jego bierno$¢, czy tez zupely brak zaangazowania,
nie byly uwazane za czynnik sprawczy tych probleméw. Caplan i Hall-
-McCorquodale sugeruja, iz istnieje proste rozwiazanie takiej sytuacji:
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gdzie tylko jest to mozliwe nalezy zmieni¢ kierunek dociekan z zalezno-

sci matka-niemowle lub matka-dziecko starsze na zalezno$¢ rodzic-

dziecko. Oczywiscie jest wyrazna granica pomig¢dzy zaprzeczeniem

a realno$cia i pragnieniem sprawiedliwego przypisania odpowiedzialno-

$ci, ale wydaje sig, i1z jest to stanowisko wtasciwe: powinnismy by¢ bar-

dzo ostrozni w wyciaganiu nieuzasadnionych wnioskow przyczynowo-
skutkowych dotyczacych zachowan matki i dalszych zachowan dziecka.

Do tych negatywnych postaw odniosta si¢ tez w swojej pracy Silverstein

(1991), podkreslajac wzglednie nieproduktywny kierunek aktualnych

badan. Proponuje ona wstrzymanie programow badawczych, ktore doszu-

kuja si¢ negatywnych konsekwencji pracy zawodowej matek i innej niz
tradycyjna opieki nad dzieémi; proponuje w zamian projekt badawczy,
ktory podejmie kwesti¢ negatywnych konsekwencji nie zapewnienia do-
stgpnych, wysokiej jakosci ustug w zakresie opieki dziennej nad dzie¢mi,

a rowniez uwzgledni oceng znaczenia centralnej roli ojca i zycia rodzin-

nego w osiagni¢ciu pozadanych efektéw wychowawczych.

Badania dotyczace wplywu pracy zawodowej matek na ich dzieci
(niemowlgta, w wieku przedszkolnym 1 szkolnym) pozwalaja na wycia-
gnigcie kilku wnioskéw, co do zasadnosci ktorych mozemy by¢ dos¢
pewni:

1. Kiedy dziecko objete jest wysokiej jakosci opieka instytucjonalna,
konsekwencje intelektualne tego stanu rzeczy nie sa ani szkodliwe,
ani pozytywne, z wyjatkiem dzieci pochodzacych ze srodowisk pod-
wyzszonego ryzyka. U tych dzieci pobyt w dziennych o$rodkach
opieki wydaje si¢ faktycznie wplywaé na utrzymanie lub podwyzsze-
nie ilorazu inteligenc;ji.

2. Praca zawodowa matki per se nie wydaje si¢ wplywa¢ na zmiang
wigzi emocjonalnych pomig¢dzy matka a dzieckiem.

3. Satysfakcja zawodowa matki okazuje si¢ mie¢ pozytywny wptyw na
rozwdj dzieci w wieku przedszkolnym.

4. Jak do tej pory nie ma przekonywujacych i potwierdzonych dowo-
dow szkodliwego wplywu pracy zawodowej matek na dzieci w wieku
przedszkolnym. Jedyne co mozna z cala pewnos$cia powiedzie¢ to, ze
praca zawodowa matki nie krzywdzi dziecka.

5. Praca zawodowa matki ma prawdopodobnie pozytywny wpltyw na
rozwdj kariery i zaangazowanie zawodowe jej corki. Praca matki
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zestawiona z takimi czynnikami jak poziom wyksztatcenia i1 status
zawodowy matki, ideologia zwiazana z podziatem rol wedtug ptei,
czy zachgta ze strony obu rodzicow, ma istotny wplyw na zmniejsze-
nie kategoryzowania rol wedtug pici przez coérke oraz prowadzi do
bardziej asertywnego planowania kariery.

6. Dzieci w wieku dojrzewania, co potwierdza do$wiadczenie, nie wy-
kazuja zadnych udowodnionych przejawéw statych, negatywnych
konsekwencji pracy zawodowej matki.

7. Reakcje dorastajacych dziewczat na prace zawodowa matki moga si¢
ro6zni¢ od reakcji dorastajacych chtopcow.

Czgsto twierdzi sig, ze wigkszy udzial ojca w procesie faktycznego
wychowania dziecka oraz w innych obowiazkach domowych pozytywnie
wplywa na postawy dzieci wobec rdl zwiazanych z ptcia (tzn. w kierunku
androgenicznym). Badania Baruch’a i Barnett’a (1986) wykazaty jednak,
ze bezposredni wptyw ojca na postawy dzieci jest zasadniczo dos$¢ nikly.
Wyniki ich badan wskazuja, ze stosunek matki do roli ojca ma bardziej
istotne znaczenie niz faktyczne zachowania ojca. Na przyktad, jesli matka
reprezentuje tradycyjny system wartosci co do rol meskich, to nawet jesli
jej maz jest aktywnym uczestnikiem zycia domowego, dziecko otrzymuje
informacje, ktore ostabiaja wptyw zachowan ojca.

Jedna z préb starannego przedstawienia sposobu opieki nad dziec-
kiem jako zmiennej stanowi praca Benn (1986). Nie wykazala ona zadne-
go zwiazku pomigdzy opicka nad dzieckiem (czy statusem spoteczno-
-ekonomicznym) a wigzia pomiedzy pracujacymi zawodowo matkami
i ich 18-miesigcznymi, pierworodnymi synami. Dowiodla raczej, ze
wplyw pracy matki na jej wigzi z synem jest uzalezniony od stanu emo-
cjonalnego matki, przejawiajacego si¢ w jej stosunku do macierzynstwa,
wrazliwosci, satysfakcji z opieki nad dzieckiem, czy tez od jej stosunku
do aktywnego uczestnictwa mg¢za w zyciu domowym i rodzinnym.
Uogolniajac, im bardziej spdjna postawa matki w tym zakresie, tym
zdrowszy styl opieki i decyzje dotyczace tej opieki.

Rozumujac logicznie, wysokiej jakosci opieka w dziennym osrodku
dla dzieci wydaje si¢ by¢ lepsza alternatywa niz zmegczona, wiecznie
zajgta, czy znudzona matka w domu. Faktycznie, badania wykazuja, Ze
matki pracujace poswigcaja zasadniczo prawie tyle samo czasu na aktyw-
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na interakcje z ich dzie¢mi, jak matki, ktére przez caty dzien sa w do-
mu. Wedhug niektorych badan dzieci matek pracujacych cos zyskuja, we-
dlug innych traca (badano np. osiagnigcia w szkole, rozwoj osobowo-
Sciowy, zajecia rekreacyjne, absencje, itp.) tak wigc $redni wynik tych
dociekan to brak znaczacych réznic w tym zakresie (S.H. Cramer, Keitel
& Rossberg, 1986).

Stosunkowo niewiele jest prac poréwnujacych matki pracujace
w niepelnym wymiarze godzin i matki pracujace na pelnych etatach.
Wstepne wyniki badan (Olds, Schwartz, Eisen, Betcher & Van Niel,
1993) sugeruja, ze moga pod tym wzgledem istnie¢ pewne roznice (np.
w grupie matek pracujacych w niepelnym wymiarze godzin ojcowie spg-
dzali wigcej czasu zajmujac si¢ dzie¢mi i wyrazali wigksze poczucie
wspolnoty; grupa matek pracujacych w niepelnym wymiarze godzin wy-
razata mniej obaw co do przysztosci i wykazywata wigksze zadowolenie
z kontaktow towarzyskich poza malzenstwem). Ten kierunek badan wy-
daje si¢ wart dalszych analiz i rozwazan (np. czy jest jaki§ poziom pro-
gowy pracy zawodowej matek?).

Jak do tej pory, nie ma wigc jednoznacznych dowodow na to, ze
dzieci sa ofiarami pracy zawodowej matek. Zebrane dane potwierdzaja,
przynajmniej w tym zakresie w jakim badania byly prowadzone, ze praca
matki redukuje u dzieci stereotypowe podejscie do rdl zwiazane z plcia
oraz ma pozytywny wptyw na rozwdj kariery corek. Nalezy raz jeszcze
podkresli¢, ze chociaz dostgpna literatura nie wykazuje zadnych wigk-
szych korzysci dla dzieci, ktére mozna by przypisa¢ pracy zawodowej
matki, wigkszo§¢ prac potwierdza rowniez, ze zasadniczo aktywnos¢
zawodowa matki nie odbywa si¢ z krzywda dla dzieci.

10.2. Znaczenie pracy zawodowej dla matki

W poprzedniej czgsci wspominaliSmy o mozliwosci konfliktu rol
1 stresu jako rezultatow pracy zawodowej matki. Ogolny wniosek wyni-
kajacy z wigkszo$ci badan potwierdza brak réznic w przystosowaniu
spotecznym 1 satysfakcji zyciowe] pomigdzy matkami pracujacymi za-
wodowo a matkami pozostajacymi w domu (Keith & Schafer, 1980;
D.A. Parker, E.S. Parker, Woltz & Harford, 1980; Townshend & Gurin,
1981). Kilka prac wykazalo faktyczne, wymierzalne i pozytywne rezulta-
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ty bedace konsekwencja pracy zawodowe] matek (Kessler & McRae,
1982; L.S. Walker & J.I. Walker, 1980).

Nie ma watpliwosci, ze matki pracujace narazone sa na wigkszy
stres niz matki nie pracujace; jednakze osiagane korzysci wydaja si¢ row-
nowazy¢ ten stres, ponadto stres wynikajacy z konfliktu rél nie wplywa
ostabiajaco na wigkszo$¢ matek pracujacych.

Ferree (1984) dokonata przegladu prac oceniajacych satysfakcjg zy-
ciowa kobiet pracujacych i tych pozostajacych w domu, z ktérego wynika-
o, ze w ogdlnokrajowych ankietach przeprowadzanych na szeroka skalg,
kobiety nie przedstawialy informacji potwierdzajacych réznicg w pozio-
mie satysfakcji pomigdzy tymi dwoma grupami. W badaniach na matych
grupach, wskazniki satysfakcji i zdrowia psychicznego wydaja si¢ nieco
przewaza¢ na korzys¢ gospodyn domowych. Ferree sugeruje, ze w bada-
niach na mata skalg¢ moze wystgpowa¢ oddziatywanie czynnika potrzeby
spotecznej. Tak wigc, oczekiwania spoteczne zwigzane z tradycyjnym
postrzeganiem roli kobiety moga wptywaé na udzielane odpowiedzi. Gdy
pracujaca matka stanie si¢ norma, wyniki te moga ulec zmianie.

Praca zawodowa nie wydaje si¢ wplywac¢ w jakikolwiek negatywny
sposob na dobre samopoczucie psychiczne matki. Wiele prac podkreslato
znaczenie wsparcia spotecznego jako czynnika moderujacego stres u ma-
tek pracujacych. Suchet 1 Barling (1985) przeprowadzali badania w Afry-
ce Poludniowe;j, ktore wykazaly, ze zwlaszcza maz moze przyczyni¢ sig
do wigkszej satysfakcji jego pracujacej zony z malzenstwa i ograniczenia
konfliktu jej rol. Praca zawodowa nie jest jednoznacznie korzystna dla
kobiet pod wzgledem jej wplywu na ich dobre samopoczucie psychiczne.
Wiaze si¢ z nia rowniez wiele stresow. Scarr, Philips 1 McCartney (1989)
stwierdzili, ze najwigcej problemow na linii praca zawodowa — rodzina
zwiazanych jest z wspotodpowiedzialno$cia za sprawy rodziny, wspar-
ciem wspotmatzonka oraz dostgpnymi i wiarygodnymi ustugami w zakre-
sie opieki nad dzie¢mi.

10.3. Wplyw na rodzin¢
Jesli praca zawodowa matki nie wydaje si¢ wptywaé negatywnie

ani na wychowanie dzieci, ani na dobre samopoczucie psychiczne matki,
czy ma ona jaki$ wpltyw na matzenstwo lub rodzing?
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Wczesne badania potwierdzaja zmienny, ale zasadniczo staby
wplyw pracy zawodowej matki na satysfakcje matzenska. Pdzniejsze ba-
dania, zaprojektowane bardziej precyzyjnie i uwzglgdniajace wigcej
zmiennych sugeruja, ze praca zawodowa kobiet sama w sobie nie wptywa
na poziom satysfakcji matzenskiej; chodzi raczej o to, w jakim stopniu
praca uniemozliwia spetnienie oczekiwan co do rol matzenskich, przy-
czyniajac si¢ do konfliktow. To twierdzenie o braku wplywu w najbar-
dziej zdecydowany sposéb przedstawione zostalo w pracy Locksley’a
(1980). Podajac silne argumenty zaprzeczyt on hipotezie, ze takie pro-
blemy wspoétczesnego spoteczenstwa jak: wzrost liczby rozwodow, prze-
stgpczos¢ nieletnich i nieslubne dzieci, przypisa¢ nalezy uczestnictwu
matek w gospodarce pieniadza. Zaczynamy zdawaé sobie sprawe, ze
,charakter i jako$¢ funkcjonowania kobiety w danej roli a nie tylko samo
wystepowanie w tej roli, sa zasadnicze dla zrozumienia procesdw warun-
kujacych jej dobre samopoczucie psychiczne” (Baruch, Biener & Barnett,
1987, str. 113). W istocie rzeczy, przeprowadzane badania nie wykazuja
istotnych réznic pod wzgledem statusu zawodowego kobiety oraz stosun-
kéw matzenskich, pomiedzy rodzinami w ktérych pracuja obydwoje ro-
dzice, a rodzinami w ktdérych zatrudnione jest tylko jedno z nich. Na
réznych etapach zycia, wyniki te moga jednak by¢é w pewien sposéb
zroznicowane (Keith, Goudy & Powers, 1981).

Dalsze informacje pochodza z badan nad konfliktami zawodowymi
i rodzinnymi (Pleck, Staines & Lang, 1980). Badania te wskazuja, ze oko-
to 1/3 wszystkich pracownikow (mezczyzn i kobiet) prowadzacych zycie
rodzinne mowi o mniej lub bardziej powaznych konfliktach na styku pra-
ca zawodowa — rodzina. Ich ogolna liczba jest wzglednie mata. Bardziej
znaczacy jest fakt, Zze kobiety pracujace zawodowo nie wskazywaly
czg$ciej na istnienie wigkszych konfliktow niz mezczyzni.

Ogolnie zaktada si¢, ze mezczyzni sa bardziej zadowoleni z mat-
zenstwa niz kobiety. Powszechnie uwaza si¢ tez, ze pojawienie si¢ dziec-
ka jest czgsto zwigzane z nizszym poziomem satysfakcji zyciowej 1 po-
gorszeniem stosunkéw matzenskich. Praca zawodowa matki nie wydaje
si¢ mie¢ zadnego wptywu na ta sytuacje. Przystosowanie do zycia mat-
zenskiego pracujacych kobiet jest znaczaco lepsze, jak nalezatoby sig tego
spodziewaé, w przypadku otrzymywania pomocy i wsparcia ze strony
me¢za (np. gdy popiera on pracg zony, pomaga w obowigzkach domo-
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wych, reprezentuje podobny system przekonan). Ponadto, rowniez wyz-
sze wyksztalcenie 1 wyzszy status zawodowy wiaza si¢ z lepszym ukta-
dem malzenskim w rodzinach, gdzie obydwoje partnerzy pracuja.

Berk (1985), analizujac problem dzielenia obowiazkéw domowych
w Stanach Zjednoczonych wykazat, ze bez wzgledu na to, czy zona pra-
cuje zawodowo czy tez nie, i1lo$¢ godzin, ktére maz poswigca obowiaz-
kom domowym pozostaje stala. Objegte badaniem pary, gtownie biali
przedstawiciele klasy $redniej, postrzegaty niesprawiedliwo$é tego po-
dziatu w r6zny sposéb, co zreszta nie dziwi; tylko 6% mezow, ale az 21%
zon méwito o nierownym podziale obowiazkow domowych. Wyniki te
traca na ostro$ci, gdy spojrzymy na nie przez pryzmat statusu spoteczno-
ekonomicznego. L.W. Hoffman (1989) stwierdzit, ze prowadzone na sze-
roka skal¢ badania wykazaly, iz praca zawodowa matki stanowi wigkszy
problem dla ojcéw o tradycyjnych pogladach na temat podziatu rél we-
dhug pfci, niz dla ojcéw o bardziej liberalnych pogladach na ten temat.
Poniewaz poglady na ten temat zaleza od przynaleznosci do klasy spo-
tecznej, wykazano bardziej negatywny zwiazek pomiedzy pogladami
ojca, a praca zawodowa matki w rodzinach pracownikow fizycznych.
W rodzinach tych, gdy matka pracuje zawodowo, wystgpuje rOwniez ten-
dencja do napi¢¢ w stosunkach ojciec-syn, gdyz syn postrzega pracg mat-
ki jako wynik nie sprawdzenia si¢ ojca w jego roli. Aby nie zapomnie¢, ze
w innych krajach ,,trawa moze by¢ bardziej zielona” jesli chodzi o spra-
wiedliwy podziat obowiazkéw domowych, wspomnimy o pracy Moen’a
(1989), ktory przeprowadzajac badania w Szwecji wykazal, ze me¢zczyzni
nie uczestnicza na roOwni z kobietami w spetnianiu obowiazkow rodziciel-
skich (wbrew obrazowi o§wieconego Szweda). Mimo wszystko, stan psy-
chicznego komfortu szwedzkich matek wzrdst, pomimo olbrzymiego
wzrostu zatrudnienia kobiet w tym kraju. Polityka spoteczna Szwecji
uwzglednia jednak potrzeby pracujacych kobiet w znacznie wyzszym
stopniu niz ma to miejsce w Stanach Zjednoczonych (np. wydtuzone,
ptatne urlopy wychowawcze, prawo rodzicow matych dzieci do zatrud-
nienia w wymiarze 6-ciu, a nie 8-miu godzin dziennie, itp.).

Problem ,,kto co robi w domu” moze prowadzi¢ pracujaca zawodo-
wo matke do formutowania opinii na temat rdwnosci i sprawiedliwosci,
ktore z kolei znajduja swoj wyraz w pozytywnych lub negatywnych od-
czuciach na temat malzenstwa. W rodzinach, gdzie maz i zona pracuja
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zawodowo, sposob postrzegania sprawiedliwosci podziatu obowiazkow
1 zarzadzania gospodarstwem domowym moze prowadzi¢ do konfliktu
lub do zgody (Mederer, 1993).
Chociaz nie jest to gldownym tematem tej czgsci rozdziatu, pragnie-
my wspomnie¢ o pracy McBride’a (1990), ktory wykazat, ze problemy na
styku praca zawodowa-rodzina nie dotycza tylko probleméw rodziciel-
skich; czgsto wystgpuja rowniez w sytuacji, gdy syn lub corka opiekuja
si¢ starszymi wiekiem rodzicami lub krewnymi. Ta funkcja opiekuna do-
daje jeszcze jeden wymiar mozliwym konfliktom wynikajacym z faktu
petnienia wielu rol.
Prébujac bardziej precyzyjnie okresli¢ typy par matzenskich z jed-
nym lub obojgiem maltzonkéw pracujacych zawodowo, Yogev i Brett
(1985) opisat cztery kategorie par wyodrgbnione w grupie 136 par pracu-
jacych zawodowo i1 103 par, w ktérych tylko jedna osoba pracowata
zawodowo:
= Symetria pracy zawodowej i rodziny: pary wykazuja podobny stopien
zaangazowania wobec pracy zawodowej oraz rodziny.

= Symetryczna rodzina i asymetryczna praca zawodowa — wystgpujaca
tylko w parach, w ktorych 1 maz i Zona pracuja zawodowo. Podobny
poziom zaangazowania rodzinnego (wysoki lub niski), ale r6zny sto-
pien zaangazowania zawodowego.

= Symetryczna praca zawodowa i asymetryczna rodzina — wystgpujaca
tylko w parach, w ktorych 1 maz i Zona pracuja zawodowo. Podobny
poziom zaangazowania zawodowego, ale rozny stopien zaangazowa-
nia rodzinnego.

= Asymetria pracy zawodowej i rodziny: poziom zaangazowania zawo-
dowego rodzinnego kazdego z matzonkow jest inny.

Prowadzacy badanie wykazali, ze w obu grupach par przewazaly
pary o symetrycznym uktadzie rol. Sposob funkcjonowania w danych
rolach 1 postawa jednego z malzonkéw wplywa na role i postawy partne-
ra. Tego rodzaju bardziej szczegotowe definicje okreslajace typy zacho-
wan sa bardzo przydatne przy prowadzeniu badan. Pamigtajmy jednak, ze
sama informacja o tym czy matka pracuje zawodowo lub nie, nie pozwala
nam zaktadaé z gory, ze jest ona osoba posiadajaca wigcej lub mniej wia-
dzy w malzenstwie (Pyke, 1994). O tym, ktére z malzonkéw dominuje
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w malzenstwie decyduje wiele czynnikow, w wigkszosci niezwiazanych
z praca zawodowa. To samo dotyczy zreszta satysfakcji z matzenstwa.

10.4. Implikacje dla poradnictwa karierowego

Wigkszo$¢ pracujacych zawodowo kobiet przezywa pewne konflik-
ty zwigzane z wykonywaniem réznych rdl. Nalezy im pomoc, aby byty na
taka sytuacje przygotowane; pomocy wymagaja kobiety majace problemy
z wlasciwym funkcjonowaniem w przyjetych przez siebie rolach. Wiele
mtodych kobiet wciaz jest przekonanych, ze role pracownika i matki wza-
jemnie si¢ wykluczaja, ze jesli matka pracuje zawodowo czyni tym
ogromna krzywdg swoim dzieciom, matzenstwu i samym sobie. Nalezy
im pomoéc zrozumie€, poprzez przygotowanie do tego typu sytuacji oraz
poprzez wsparcie, ze opinie takie nie znajduja zadnego uzasadnienia
w praktyce. Ogolna reguta jest nastgpujaca: jesli kobieta jest zadowolona
z siebie, ma partnera, ktéry popiera jej prace zawodowa oraz gotow jest
pomagac jej w obowiazkach domowych 1 wychowywaniu dzieci, praca
zawodowa takiej matki nie tylko nie przynosi szkody, ale moze wrecz
przynies$¢ duzo korzysci.

Jedna ze strategii ograniczania konfliktow pomigdzy praca a zyciem
rodzinnym jest opoznienie okresu macierzynstwa lub zachowania takie
jak przerwanie pracy w potencjalnie krytycznym okresie wychowywania
dzieci lub dokonanie wyboru pozostania rodzina bezdzietna. W wielu
miejscach tej ksiazki podkreslamy jak bardzo jest to niezbedne, aby kazda
osoba a w szczegdlnosci kobieta, powaznie podeszta do koniecznosci
planowania drogi zycia i kariery. Dokonanie wyboru pomigdzy tradycyj-
na a nietradycyjna rola jest jedna z decyzji wymagajacych starannego
zaplanowania. Zaslow i Pederson (1981) przedstawiaja cztery propozycje,
ktore moga wykorzysta¢ doradcy w pracy z parami matzenskimi, doty-
czace problemu wychowywania dzieci:

1. Kobiety przyjmujace na siebie pelnoetatowe obowiazki opiekunki
dziecka moga by¢ zadowolone z podjecia takiej decyzji, jesli sta-
rannie ocenity mozliwosci ewentualnego powrotu na rynek pracy
oraz rozwazyly sposoby umozliwiajace im zachowanie peini kompe-
tencji zawodowych. Kobiety planujace laczenie rol zawodowych
i rodzinnych powinny oceni¢ dostgpno$¢ ewentualnej dodatkowe;j
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lub zastgpczej opieki, mozliwo$¢ skorzystania z elastycznego czasu
pracy, zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin lub pracy zawo-
dowej, ktora pozwalaé bedzie na przebywanie z dzieckiem. Przepro-
wadzenie takiej oceny wymaga analizy potrzeb, uczu¢ i istniejacych
mozliwosci.

2. Pary malzenskie moga by¢ zachgcane do nawiazania kontaktow
z innymi rodzicami, ktorzy dokonali juz podobnych wyboréow zwia-
zanych z podzialem rol wedhlug ptci.

3. Gdy para matzenska dokona juz wyboru w sprawie rozdziele-
nia obowiazkéw zawodowych i rodzinnych, rola doradcy jest udzie-
lenie jej pomocy w stawieniu czota stresom wiazacym si¢ z tym
wyborem.

4. Wsparcie ze strony wspoOtmalzonka jest zasadniczym elementem
w przystosowaniu si¢ do roli pracujacej zawodowo matki; doradca
moze pomdc kazdemu z malzonkéw zrozumie¢ mozliwe spadajace
na nich konsekwencje wyboru dokonanego przez partnera.

Chociaz wiele mowi si¢ na temat ,,subtelnej rewolucji” zrownujacej
role w rodzinie i chociaz wiele prac naukowych po$wigconych jest zani-
kowi stereotypu ,,zywiciela rodziny” (Bernard, 1981), kobiety nadal obar-
czone sa wigkszoscia tradycyjnie kobiecych obowiazkéw domowych.
Poza tym co si¢ mowi i robi, megzczyzni tak jak i kobiety potrzebuja wie-
dzy na temat réznych czynnikow zwiazanych z problemem pracy zawo-
dowej zony i matki.

Kwestia praca zawodowa a rodzina w oczywisty sposdb zaczyna
odgrywac coraz wigksza rolg w planowaniu polityki spolecznej panstwa.
Russo (1990) wykazal na przyktad, ze program badan poswigcony zdro-
wiu psychicznemu kobiet opracowany przez Krajowy Instytut Zdrowia
Psychicznego podkreslat znaczenie badan na temat rodzicielstwa, stresu
zwiazanego z praca, wptywu funkcjonowania w wielu rolach na zdrowie
psychiczne. Te kierunki badan uwzglednia¢ powinny kontekst edukacyj-
ny, status ekonomiczny, status matzenstwa, wiek, oraz ras¢ i pochodzenie
etniczne. Frone i Rice (1987) sugeruja, ze obecne modele badan nad kon-
fliktami na styku praca — rodzina, powinny mie¢ znacznie szerszy zakres
1 uwzglednia¢ uwarunkowania typu praca — inne zajgcia, np. kontekst
praca — wypoczynek.
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Konczac, przedstawimy sugestie Etaugh (1984), ktora zapropono-
wala szereg wskazowek 1 instrukcji, pozwalajacych doradcom pomodc
rodzinom, w ktérych matka jest albo aktualnie zatrudniona, albo planuje
podjecie pracy zawodowej. W skroconej formie przedstawiaja si¢ one
nastepujaco:

1. Dokonaj oceny ich postaw odnosnie tradycyjnej roli kobiety.

2. Zapoznaj si¢ z teoria i pracami badawczymi po§wigconymi wyborom
zawodowym i rozwojowi jednostki jak tez z mozliwosciami rozwoju
kariery oraz zalezno$ciami pomigdzy cyklami rodzinnymi i zawodo-
wymi, aby udzieli¢ kobietom pomocy w zbadaniu wszystkich moz-
liwych opcji.

3. Pomoz pracujacym matkom zdac sobie sprawg z tego, ze wiele stre-
sow, ktore przezywaja, jest wynikiem nie ich wlasnych brakow, czy
niedociagnie¢, ale wynikiem zewngtrznych uwarunkowan zaleznych
od rodziny i systemow zatrudnienia.

4. Wyjasnij pracujacym matkom, ze odczuwane przez nie konflikty rol
lub zbytnie obciazenie w danej roli nie jest spowodowane ich ,,nie
nadawaniem si¢” do takiego funkcjonowania, ale ci¢zarem wymagan
wigkszym, niz wiele innych osob zdotatoby udzwignaé.

5. Pomoz pracujacym zawodowo matkom okresli¢ ich system wartosci
oraz zrozumie¢, ze wartosci dotyczace kariery i rodziny moga ulec
zmianie wraz ze zmiang okolicznos$ci.

6. Pomoéz pracujacym zawodowo matkom rozpoznac i czerpac¢ satysfak-
cje z ich indywidualnych atutéw i osiagnigc.

7. Pomoéz pracujacym matkom i ich mgzom osiagna¢ poczucie rowno-
wagi w ich zwiazku dzigki wyjasnieniu zagadnien zwigzanych ze
wspotzawodnictwem i dominacja.

8. Pomoéz pracujacym matkom odczu¢ wsparcie zewngtrzne dzigki
kontaktom z innymi pracujacymi matkami lub parami matzenskimi
znajdujacymi si¢ w podobnej sytuacji na réznych etapach zycia,
w ramach sesji terapii grupowe;j.

9. Udostegpnij pracujacym matkom istotne dla nich informacje dotycza-
ce wpltywu zatrudnienia matki na dzieci, poniewaz brak informacji
lub btedne informacje na ten temat moga przyczyni¢ si¢ do wigk-
szych stresow 1 konfliktéw przezywanych przez te kobiety.
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10. Zapewnij pomoc i informacje dotyczace spraw praktycznych, takich
jak dostepnos¢ ustug w zakresie opieki nad dzie¢mi.

11. Zachg¢ do dyskusji rodzinnych pozwalajacych na poznanie uczud,
potrzeb i1 postaw matki pracujacej, jej partnera i jej dzieci, zwiaza-
nych z funkcjonowaniem matki w wielu rolach, zachowaniami
alternatywnymi wobec tradycyjnej roli matki oraz dzieleniem obo-
wiazkéw domowych i rodzinnych.

12. Zachg¢ rodzicow do nawigzania szczerych i czgstych kontaktow
z opiekunami ich dzieci.

13. Zachgcaj pracujace matki do rozméw z dzie¢mi o pracy, zabierania
ich tam czasem, zapoznania z wybranymi wspotpracownikami.

14. Pomo6z pracujacym rodzicom opanowac umiejetnosci i mozliwe za-
chowania w sytuacji wystgpowania negatywnych reakcji dzieci na
prace matki lub osoby obcej zajmujacej si¢ nimi.

15. Wspieraj zmiany w polityce spotecznej ulatwiajace Zycie pracujacym
matkom 1 ich rodzinom, takie jak na przyktad ograniczanie barier
w systemie zatrudnienia lub poprawa dostgpnosci wysokiej jakosci
ustug w zakresie opieki nad dzie¢mi'.

Organizacje, w ktorych matki sa zatrudnione rdéwniez moga
przyczyni¢ si¢ do zmniejszenia cigzaru spoczywajacego na rodzinach,
w ktérych zaréwno maz jak i zona pracuja zawodowo. Moga one by¢
bardziej elastyczne odnos$nie rozktadu godzin pracy, udziela¢ zwolnien
pozwalajacych na wywiazanie si¢ z obowiazkéw rodzinnych, zapewniaé
pelnych zrozumienia przetozonych, oferowa¢ ustugi w zakresie opieki
nad dzie¢mi.

Mozemy z cala stanowczos$cia potwierdzi¢, ze znaczna wigkszo$¢
fachowych publikacji na temat pracy zawodowej matek wykazuje, ze pra-
ca ta nie krzywdzi ani dzieci, ani matki, ani matzenstwa. Praca zawodowa
matki moze mie¢ wrgez korzystny wpltyw na wiele z tych spraw. Ponie-
waz powszechne opinie r6znia si¢ od potwierdzonych faktow, konieczna
jest masowa reedukacja amerykanskich kobiet i mgzczyzn w tym zakre-
sie. Proces ten juz si¢ rozpoczyna.

Przedruk z Perspectives on Work and the Family, wyd. S.H. Cramer, str. 31-33, za
zgoda Apen Publishers Inc.
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11. RODZINY DWOCH KARIER

Do tej pory zajmowalismy si¢ problemami rodzin, w ktérych dwoje
matzonkéw pracuje zawodowo lub zarobkowo. Teraz oméwimy popu-
larne w kulturze Zachodu zjawisko, jakim jest rodzina dwoch karier.
Okreslenie to odnosi si¢ do par, w ktorych zard6wno maz jak i zona sa
bardzo oddani pracy, a praca zony ma charakter ciagly, bez przerw
w zatrudnieniu. Jesli kategori¢ t¢ okreslimy jeszcze precyzyjniej, jako
prac¢ dwojga malzonkéw w zawodach wolnych, inzynieryjnych lub na
stanowiskach kierowniczych, obejmowac¢ bedzie ona okoto 14% zawo-
dowo czynnych Amerykan6éw. Zajmujac si¢ tym problemem pragniemy
przedstawi¢ jeszcze inne spojrzenie na role w rodzinie w konteks$cie
rozwoju kariery.

11.1. Cechy charakterystyczne rodzin dwoch karier

Pojecie rodziny dwoch karier zostalo spopularyzowane okoto
1969 roku, dzigki pracy absolwentdw uniwersytetow brytyjskich. Parg
Rapoport 1 Rapoport (1971; 1976) uwaza si¢ za tych, ktorzy zwrocili
uwage na to zjawisko. Analizowali oni pary ,,dwoch karier ” jako nowy
typ struktury rodziny, taki w ktéorym obie ,,glowy domu” daza do zrobie-
nia kariery, jednoczes$nie prowadzac razem zycie rodzinne, potwierdzajac
w ten sposob duze znaczenie pracy i rodziny zaréwno dla m¢zczyzny jak
i dla kobiety.

Od czasu tej wczesnej pracy Rapoportow zrealizowano wiele prac
badawczych na temat rodzin dwoch karier. Badaniom tym mozna zarzu-
ci¢ wiele usterek metodologicznych. Wigkszo$¢ grup obejmowanych
badaniami byla zbyt mata i mato reprezentatywna (np. w wielu pracach
badano grupg pracownikéw naukowych). Do niedawna gldownym przed-
miotem zainteresowania byty kobiety, niewiele badan koncentrowalo sig
lub w ogdle uwzgledniato perspektywe mezczyzn. Definicje pojecia ,,ro-
dzina dwoch karier” sa rozne prawie w kazdej pracy. Praktycznie zadna
praca nie podejmuje problemu par ,,dwoch karier”, ktore nie sa matzen-
stvami lub sa zwiazkami homoseksualnymi. Ponadto, dane analizowane
w tych pracach sa czgsto zbierane na drodze wywiadow lub innych form
wypowiedzi wlasnej. Te techniki sa oczywiscie powszechne w badaniach
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socjologicznych, zaniedbuja jednak aspekt psychologiczny i inne mozli-
wosci gromadzenia danych.

Nagromadzone wyniki badan, ktorymi dysponujemy, nawet przy
pewnych metodologicznych niedociagnigciach, stanowia ciekawy mate-
riat instruktazowy. I tak na przyktad jeden z oczywistych wnioskow jest
nastgpujacy: ,.rodziny dwoch karier”, ktore jak uwazamy reprezentuja
jedna z najbardziej nietradycyjnych i nowoczesnych struktur rodzinnych,
okazuja si¢ by¢ zazwyczaj niesymetryczne pod wzgledem podzialu obo-
wiazkéw domowych (Apostal 1 Helland, 1993). Kobiety najwyrazniej
wykonuja znacznie wigcej niz potowg tych obowiazkéw. Ta tolerancja
wobec problemu obowiazkéw domowych objawia si¢ w niesprawiedli-
wym rozdziale funkcji rodzinnych. By¢ moze to zona nie chce zmiany lub
godzi si¢ na zwigkszony cigzar obowiazkow obawiajac si¢ naruszy¢ sro-
dowisko rodzinne. Rapoport i Rapoport (1971) podaja tez inne wyjasnie-
nie, opisujac linie napiecia tozsamosci kobiety lub mezczyzny, poza ktora
naruszenie podziatu r6l wedlug pici staje si¢ juz dla danej osoby nie-
znosne. W kazdym badz razie, tendencja do tradycyjnego podziatu pracy
w wykonywaniu zadan domowych oznacza, ze zony przejmuja wigkszos¢
obowiazkow zwigzanych z wychowywaniem dzieci i utrzymaniem po-
rzadku w domu.

Ogolnie rzecz biorac, wydawatoby sig, Ze im wyzZszy status zawo-
dowy zZony, tym bardziej bgdzie ona oczekiwa¢ od partnera przyje-
cia przypadajacej na niego czg$ci obowiazkow domowych i rodziciel-
skich. By¢ moze, w odpowiedzi na wysokie zarobki zony i jej wysoki
status zawodowy, maz bedzie bardziej gotowy spetnia¢ jej oczekiwania
(G.W. Bird, G.A. Bird & Scruggs, 1984). Ponadto, zasadniczo im nizszy
status 1 zarobki pracujacej zawodowo zony, tym bardziej prawdopodobna
jest asymetria tego zwiazku pod wzgledem ro6l w rodzinie. Mgzczyzna
nie przyjmie przeciez zachowan czy postaw bardziej androgenicznych
tylko dlatego, Ze jest czgécia pary ,,dwoch karier”, podobnie kariera
kobiety nie oznacza, ze posiada ona jakie§ androgeniczne nastawienia lub
cechy (E.A. House, 1986).

Matki i ojcowie nawet w zamoznych malzenstwach ,,dwoch karier”
staja przed podobnymi problemami (Hertz, 1986). Faktem jest, ze mez-
czyzni i kobiety w ,,rodzinach dwoch karier”, ktérzy maja podobny status
zawodowy 1 miejsce zatrudnienia, maja podobne przyczyny konfliktow
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rodzinno-zawodowych (np. stresy w rodzinie i1 stresy w pracy zawodo-
wej). Izraeli (1993) wykazal w swojej pracy dotyczace] menedzerow
z Izraela brak jakichkolwiek roéznic zwiazanych z ptcia w dostrzeganych
konfliktach rodzinno-zawodowych.

Jesli pojawia si¢ asymetria w wigkszosci par ,,dwoch karier”,
mozna wysnu¢ naturalng hipoteze, ze potaczenie rol rodzinnych i zawo-
dowych powoduje nadmierne obcigzenie obowigzkami, dylematy co do
tozsamosci 1 poczucia wlasnej wartosci, cykliczne zmiany rél, poczucie
dyskomfortu, konflikty rol, naruszenie norm oraz ograniczenie czasu
wolnego — wszystko to moze powodowac stres. Stres faktycznie domi-
nuje w ,,rodzinach dwoch karier 7, ale pary funkcjonujace w takiej struk-
turze sa zazwyczaj przekonane, ze stres ten bytby jeszcze wigkszy, gdy-
by zona nie realizowata wtasnej kariery. Krotko méwiac, zwigkszony
stres, na ktory narazone sa kobiety postrzegany jest przez nie jako sto-
sunkowo niewielki koszt calo$ci osiagnig¢.

Nadmierne obciazenie kobiet obowiazkami domowymi moze by¢
jednym z powodéw czestego podporzadkowania kariery zony karierze
meza. Poza $wiadomym wyborem, rowniez element dyskryminacji kobiet
wydaje si¢ mie¢ wptyw na mniejsze sukcesy zon niz m¢zow w zwiazkach
,dwoch karier”. Dyskryminacja ta przejawia¢ moze si¢ w oficjalnych
przepisach zabraniajacych zatrudniania cztonkéw jednej rodziny lub
bardziej ukrytych formach uprzedzen dotyczacych pici. Ograniczenia
wynikajace z ,,podwdjnego polowania na pracg” zasadniczo faworyzuja
mezezyzn i prowadza do znalezienia przez niego lepszej pracy. Czasami
jedynym rozwiazaniem jest tzw. malzenstwo podrozujace, w ktorym
maz i zona sa rozdzieleni geograficznie przez dtugie okresy czasu.

Jesli wige tyle trudnosci zwiazanych jest z rodzinami dwoéch karier,
dlaczego takie rodziny istnieja? Odpowiedz jest prosta, osoby w tego typu
zwiazkach sa na ogét szczegsliwe 1 sam fakt podwojnej kariery uwazany
jest za zasadniczy dla zachowania tego szczgs$cia.

Badania Sekaran’a (1982) oraz Hardesty i Betz’a (1980) sugeruja,
ze gdyby zony w matzenstwach dwoch karier nie dazyty do rozwoju swo-
ich karier, bylyby nieszczesliwe; sa one bowiem bardziej podobne do
pracujacych zawodowo mezczyzn niz do niepracujacych kobiet; oznacza
to, ze nie ma rdéznicy w podejsciu do kariery reprezentowanym przez meg-
76w 1 zony w rodzinach dwoch karier. Co ciekawe, w tych parach zarow-
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no mezezyzni jak i1 kobiety w swoich hierarchiach warto$ci wyzej sta-
wiaja rodzing niz pracg zawodowa. Tak dlugo wigc jak status zawodowy
zony nie musi ulec obnizeniu dla dobra rodziny, jej satysfakcja z matzen-
stva jest na wysokim poziomie. Jako niewatpliwe korzysci zwiazku
dwoéch karier mezczyzni wymieniaja wigksze spetnienie si¢ zawodowe
1 zadowolenie zon, zong jako partnera na wysokim poziomie intelektual-
nym, wyzsze dochody rodziny. Kobiety zazwyczaj wymieniaja wigksza
mozliwos¢ ekspresji oraz realizacj¢ potencjatu, wigksze poczucie nieza-
leznosci oraz mozliwo$¢ zapewnienia dostatku dzieciom dzigki prowa-
dzeniu rodziny dwoch karier.

Korzys$ci matzenstwa dwoéch karier zostaly precyzyjnie wypunkto-
wane w pracy Wilcox-Mattew’a 1 Minor’a (1989). Wsrod innych pozyty-
woOw tej sytuacji wymienione sa: poczucie wiasnej wartosci, mozliwos¢
osiagnie¢ 1 kontroli wynikajace z roli pracownika, wigcej rol, w ktorych
mozna odnie$¢ sukces, solidarno$¢ matzenska, wyzszy standard Zycia,
polityka socjalna niektérych zaktadéw pracy utatwiajaca opieke nad
dzie¢mi, wigcej rol egalitarnych. Uogdlniajac, matzenstwa dwoch karier
stwarzaja mozliwo$¢ wigkszego poczucia tozsamosci zony, wyzszych
dochodéw, doskonalszego rozwoju intelektualnego, wigkszego poczucia
wlasnej warto$ci. Mezczyzni odnosza poza tym korzy$¢é z mniej stereoty-
powego traktowania rol zwiazanych z picia.

Nawet jesli kobieta w zwiazku dwoéch karier sktania si¢ ku karierze
tradycyjnie niekobiecej (np. zawody inzynierskie lub weterynaria) pod
wzgledem plandw zawodowych nie r6zni si¢ ona od kobiety pracujacej
w tradycyjnej specjalnosci (np. pielggniarstwo). O’Connel, Betz i Kurth
(1989) stwierdzili w swojej pracy na temat kobiet pracujacych w trady-
cyjnie kobiecych i nietradycyjnych zawodach, ze plany kobiet zwiazane
z dazeniem do wykonywania nietradycyjnego zawodu nie przektadaja si¢
bezposrednio na ich plany prowadzenia nietradycyjnego zycia rodzinne-
go. Obydwie grupy wykazywaty typowe dla swojej ptci przekonania, pla-
ny malzenskie i macierzynskie, opinie na temat dominacji rol rodzinnych
lub zawodowych. Niewatpliwie istnieje wiele sposobdéw satysfakcjonuja-
cych obie strony, pozwalajacych na osiagnigcie kompromisu co do po-
dzialu obowigzkow w domu.

Element szczgécia lub przypadku moze odegra¢ rolg w rozwoju
kariery kobiety w zwiazku dwoch karier, poniewaz nieprzewidziane
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wydarzenia wptywaja na rozwdj kariery kazdej osoby. Wpltyw tych nie-
kontrolowanych czynnikéw moze jednak nie by¢ tak silny jak czgsto sig¢
uwaza. W retrospektywnym badaniu kobiet posiadajacych wyzsze wy-
ksztatcenie (ukonczony college), Scott i Hatalla (1990) okreslili dziewig¢
czynnikow warunkujacych wedtug tych kobiet wzér ich kariery. Byty
to w kolejnosci: swiadomos$¢ umiejetnosci 1 zdolno$ci, postrzeganie zain-
teresowan, poziom wyksztalcenia, $wiadomo$¢ poziomu inteligencji,
czynniki rodzinne, Srodowiskowe i kulturowe, niespodziewane wyda-
rzenia osobiste, czynniki specyficzne dla zawodu, $rodki finansowe wy-
starczajace na pokrycie kosztow szkoly, wiedza na temat mozliwos$ci
zatrudnienia. Tylko jeden z tych dziewigciu czynnikow — niespodziewa-
ne wydarzenia osobiste — jest czynnikiem uwzgledniajacym element
przypadku.

Prowadzacy badania zaczgli interesowac si¢ problemem wptywu na
me¢za faktu funkcjonowania w rodzinie dwoch karier. Na przyktad O’Neil
i Greenberger (1994) zajmowali si¢ tym jak zaangazowanie zawodowe
1 rodzinne matek 1 ojcow wplywa na stan ich zdrowia psychicznego. Je-
dynym pewnym zwiazkiem, jaki badanie to wykazato byto niskie napig-
cie zwigzane z wykonywaniem obu ro6l, odczuwane przez ojcéw dzieci
w wieku przedszkolnym w rodzinach dwoéch karier, w sytuacji gdy ich
zaangazowanie zawodowe bylo na niskim, a zaangazowanie rodzicielskie
na wysokim poziomie.

L.A. Gilbert (1985) jest jednym z tych, ktorzy przeprowadzili bar-
dziej doglebna i staranna analiz¢ mezczyzn w zwiazkach dwoch karier
(cho¢ jest ona niekompletna z uwagi na charakter proby). Wigkszos¢
mezczyzn ocenila swoje matzonki jako majace pozytywny lub neutralny
wplyw na ich cele zawodowe. Zasadniczo jednak, chociaz me¢zczyzni
w tych zwiazkach przyjmowali na siebie mniej obowiazkoéw domowych
1 rodzicielskich niz ich zony, im wigksze byto ich zaangazowanie 1 po-
$wigcenie dla tych obowiazkéw, tym bardziej odbywato si¢ to ich zda-
niem kosztem kariery. Podobnie jak i kobiety w rodzinach dwoch karier,
mezezyzni rowniez odczuwali potrzebe otrzymania wsparcia ze strony
matzonki i1 rodziny. Wyrazali oni obawy na temat ograniczonej mobilno-
$ci zawodowej, ale nie martwil ich wptyw zwiazku dwoéch karier na ich
zaangazowanie zawodowe, cele zawodowe czy produktywnos$¢. Pod
wzgledem satysfakcji matzenskiej, najbardziej istotnym czynnikiem wy-
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daje si¢ by¢ poczucie sprawiedliwos$ci 1 rOwnosci na temat roztozenia rol
rodzinnych 1 zawodowych odczuwane przez obydwoje malzonkow. Brak
takiej rownowagi niszczy wzajemne wsparcie matzonkow niezbedne
dla pomyslnego funkcjonowania rodziny dwodch karier. Mgzczyzni uwa-
zali, ze porozumiewanie si¢ i kompromis to podstawa dobrego funkcjo-
nowania malzenstwa. Rodziny okreslono jako tradycyjne, zaktadajace
udziat lub pelny podziat rél, w zaleznosci od stopnia zaangazowania
me¢zezyzny. Wraz ze wzrostem zaangazowania rost tez poziom stresu
mezczyzny, malal natomiast poziom stresu wspotmatzonki. Mezczyzni
opisali tez typowe wady 1 korzys$ci plynace z zycia w zwiazku dwoch
karier. Po stronie korzys$ci znalazly si¢: wyzszy dochod, wigksze zado-
wolenie matzonki, jej indywidualna tozsamos$¢, mozliwo$¢ szerszych
kontaktow towarzyskich matzonki, partnerka na wyzszym poziomie inte-
lektualnym, mniejszy stres zwiazany z zapewnieniem utrzymania rodzi-
ny, wigksza rado$¢ z rodzicielstwa. Po stronie minusé6w mezczyzni wy-
mieniali stres wynikajacy z fizycznego i emocjonalnego obciazenia,
mniej czasu wolnego, wigksza ilos¢ obowiazkow domowych, zmniejszo-
na aktywno$¢ seksualna wynikajaca z wyczerpania lub braku czasu,
mniejsze mozliwosci poszukiwania ciekawszych miejsc zatrudnienia,
wymagania wynikajace z faktu pelnienia kilku rol, mniej czasu na
wspoélne zycie emocjonalne. Podsumowujac, praca Gilbert’a jest cennym
uzupetlnieniem literatury na temat rodzin dwoéch karier i podkresla
raz jeszcze wielokrotnie powtarzajacy si¢ w tej ksiazce motyw: roznice
w rozwoju kariery oraz zachowaniach me¢zczyzn i kobiet sa bardziej
kwestia stopnia niz rodzaju.

11.2. Poradnictwo dla par wybierajacych kariere¢

Wszelkie poradnictwo rodzinno-zawodowe jest w swej istocie po-
radnictwem stylu zycia. Wspolistnienie pracy zawodowej i zycia rodzin-
nego na zasadzie symbiozy wymaga zaré6wno od me¢zczyzn jak i kobiet
zrozumienia ich rél zyciowych. Wigkszo$¢ par malzenskich ma réznego
rodzaju problemy dotyczace ich zwiazku, ale moga si¢ one wyraznie nasi-
la¢ w rodzinach dwoch karier. Wzigcie pod uwage zmieniajacych si¢ po-
trzeb 1 indywidualnej tozsamos$ci wspolmatzonka, zmian dotyczacych
réwnowagi sit, wspotzawodnictwa, ciaglej rewizji wstgpnych uzgodnien
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matzenskich to warunek sine qua non pomyslnego zwiazku. Oczywiscie,
w kazdym malzenstwie, mozliwe sa rézne metody przystosowania sig¢
1 osiagnigcia szczescia.

Istnieja propozycje, aby pracodawcy wprowadzali pewne rozwiaza-
nia utatwiajace zycie parom dwoéch karier. Moga to by¢ na przyktad grupy
wsparcia, grupy kierowania rozwojem kariery, elastyczny czas pracy,
wlasciwa polityka firmy dotyczaca zatrudniania cztonkdéw jednej rodziny,
ustugi w zakresie opieki nad dzieémi, itp. Nie znajdujemy si¢ jeszcze
w okresie, w ktorym tego typu praktyki bylyby w firmach powszech-
nie stosowane. W konsekwencji, na dobre przystosowanie si¢ do zycia
w zwiazku dwoch karier dodatkowo wptywa konieczno$¢ samodzielnego
radzenia sobie przez wspdtmatlzonkéw z uwarunkowaniami wewngtrz-
nymi i zewngtrznymi.

Dwie cechy charakterystyczne dla prawie kazdego szczgsliwego
malzenstwa dwoch karier zawodowych to elastyczno$¢ i wewngtrzne
poczucie bezpieczenstwa obu partnerow (Maples, 1981). Sundby (1980)
wymienia osiem innych czynnikow, ktore wydaja si¢ odgrywac istot-
na rolg¢ w szczesliwych rodzinach dwoéch karier: (1) dobra znajomos$¢
partnerow przed zawarciem malzenstwa, (2) $§wiadomo$¢ wlasnej indy-
widualnos$ci 1 poczucie wlasnej tozsamosci, (3) zgodnosé stylow podej-
mowania decyzji, (4) duza energia zyciowa kobiety, (5) umiarkowane
lub niskie potrzeby kontaktow towarzyskich, (6) stata pomoc w zakresie
opieki nad dzie¢mi i obowiazkéw domowych, (7) zadowalajace lub bar-
dziej niz zadowalajace wspolne zarobki, (8) poczucie bezpieczenstwa
pracy lub mozliwosci rozwoju kariery. Czynniki te moga stuzy¢ jako
pomoc w ukierunkowaniu rozmowy z parami dwoch karier zar6wno
przed zawarciem oficjalnego zwiazku matzenskiego jak i w trakcie trwa-
nia matzenstwa.

Sekaran (1986a) dostrzega pie¢ dylematdéw, przed ktorymi staja pa-
ry dwoch karier: (1) zbytnie obciazenie w danej roli z powodu przyjecia
na siebie zbyt duzej ilosci obowiazkéw domowych, (2) utozsamianie si¢
z tradycyjnymi rolami meskimi i kobiecymi, (3) problemy decyzyjne
zwiazane z cyklami 16l (np. kiedy zdecydowac si¢ na dziecko), (4) pro-
blemy z utrzymywaniem kontaktow towarzyskich prowadzace do izolacji
spotecznej, oraz (5) sankcje srodowiska z powodu nieprzestrzegania tra-
dycyjnego systemu wartosci. W celu rozwiazania tych probleméw autor-
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ka pracy proponuje poradnictwo, ktore ukierunkowane jest na udzielenie
pomocy takim malzenstwom w okresleniu wlasnej tozsamosci 1 koncepcji
siebie, zbadanie systemow wartosci i rozwinigcie wartosci funkcjonal-
nych, doprowadzenie do rownowagi sit 1 sprawiedliwego podziatu rol
w rodzinie, zdefiniowanie pojgcia sukcesu, radzenie sobie ze stresem,
wprowadzenie nowych zachowan funkcjonalnych oraz zdobycie wtasci-
wych umiej¢tnosci. Sekaran (1986b) twierdzi rowniez, ze niezwykle waz-
na jest pomoc udzielana tym parom w zakresie zwigkszenia ich poczucia
wlasnej kompetencji 1 wartosci, gdyz warunkuja one zmienne zwiazane
z praca zawodowa (wplywajac np. na dochdd, zaangazowanie zawodo-
we, specyfike kariery, czas wolny od obowiazkéw) i poziom satysfakcji
z tej pracy.

Kobiety moga zasadniczo postuzy¢ si¢ dwoma metodami radzac
sobie z funkcjonowaniem w zwiazku dwodch karier: dookresleniem lub
rozszerzeniem rol (L.A. Gilbert, Holahan & Manning, 1981). Stosujac
pierwsza metode zmieniaja one wymagania narzucone na siebie z wlas-
nego wewngtrznego przekonania lub na drodze porozumienia z innymi
osobami. Druga metoda prowadzi do proby spetnienia wszystkich wyma-
gan roli ,,super-kobiety”, matki pracujacej zawodowo. Dookreslenie rol
jest oczywiscie mniej stresujace niz proba ich rozszerzenia; kobietom
nalezy wigc bardziej skutecznie pomoc w dookresleniu ich podwdjnej
roli. M. Parker, Peltier i Wolleat (1981) zalecaja wykorzystanie nastepu-
jacych dziewigciu technik w celu usprawnienia dookre$lenia rol partne-
row w zwiazku dwoch karier:

1. Wzajemne zwracanie si¢ do siebie z prosba o pomoc 1 wsparcie.

2. Rozmowy z innymi parami prowadzacymi podobny styl Zycia.

3. Ograniczenie obowiazkéw branych naraz na siebie.

4. Wspolne rozmowy na temat oczekiwan, celow i potrzeb.

5. Planowanie rozkladow zaj¢¢ (zwlaszcza czasu spedzanego razem
1 oddzielnie).

6. Poszukiwanie pomocy poza rodzina w zakresie prac domowych
i opieki nad dzie¢mi.

7. Zwracanie si¢ do pracodawcy lub przelozonego o wprowadzenie
korzystnych rozwiazan w srodowisku pracy.

8. Zaplanowanie czasu wolnego pozwalajacego na uwolnienie si¢ od
stresu i relaks.
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9. Zaplanowanie dziatan w sytuacjach krytycznych — plany ,,awaryjne”
na wypadek zaistnienia sytuacji nieprzewidzianych (np. choroba, wy-
jazd poza miasto) (str. 18).

L.A. Gilbert 1 Rachlin (1987) proponuja kilka strategii interwencji
mozliwych do wykorzystania w pracy z parami dwoch karier: wzbogace-
nie zycia malzenskiego (poprawa wzajemnych relacji w kontaktach z in-
nymi parami), kierowanie stresem (identyfikacja zrodet i wypracowywa-
nie strategii radzenia sobie) oraz sprecyzowanie warto$ci (ujawnienie
uczu¢ zwiazanych z danym problemem, takim jak np. sprawa podzialu
obowiazkow domowych).

Niektore z tych propozycji zostaty zrealizowane przez Kahnweiler
i Kahnweiler (1980) w ramach warsztatu zorganizowanego dla studentow
college’u. Celem warsztatu byto podniesienie poziomu §wiadomosci stu-
dentdéw 1 studentek na temat zagadnien zwiazanych z rodzing dwoch ka-
rier. Studenci i studentki w wyraznie r6zny (zréznicowanie wedtug pici)
sposob odniesli si¢ do problemu ewentualnych konfliktéw na styku praca
zawodowa — rodzina, niewatpliwie potrzebowali przeszkolenia w zakresie
strategii postgpowania (Burley, 1994). Uznajac taka potrzebg, Wharton
School dziatajaca przy Uniwersytecie Pennsylvania zaoferowata studen-
tom, w charakterze dziatan profilaktycznych, mozliwo$¢ uczestniczenia
w kursie przygotowujacym do funkcjonowania w roli przysztego pracow-
nika i cztonka rodziny (Noble, 1994).

Jest niezwykle istotne, aby doradca rozumiat indywidualne postawy
studentow wobec problemu rodziny dwdch karier, zbadat ich nastawienia
co do podziatu rél wedhug ptci oraz pomdglt przezwycigzy¢ istniejace
uprzedzenia.

Parom dwoch karier grozi potencjalnie znacznie wigkszy stres i na-
pigcie niz stres i napigcie przezywane przez normalne pary pracujace za-
wodowo. Doradcy niezbedna jest wigc wiedza na temat tych potencjalnie
groznych problemow oraz wyczucie co do podjgcia wlasciwej drogi po-
stgpowania zaréwno profilaktycznego jak interwencyjnego. Literatura na
temat zwiazkow malzenskich i1 specjalistycznej terapii matzenskiej, po-
$wigcona poradnictwu dla par dwoch karier znajdujacych si¢ w sytuacji
konfliktowej, jest bardzo obszerna (Jacobson & Addis, 1993).
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12. ZACHOWANIA W PROCESIE POSZUKIWANIA
PRACY: TRZY ASPEKTY

Rozdziat ten pos§wigcony jest gtdéwnie niektérym potencjalnym ob-
szarom problemowym zwigzanym z pracq zawodowa. Problemy te moga
wynika¢ z zachowan dysfunkcjonalnych, lub moga by¢ ich przyczyna.
Przyktadowo — znalezienie pracy jest najbardziej podstawowa umiejgtno-
$cia zawodowa. Niepowodzenie — niemoznos¢ znalezienia zatrudnienia —
seria odrzucen — moze prowadzi¢ do tzw. szoku odrzucenia, czyli nega-
tywnych symptoméw emocjonalnych i fizycznych, depresji, niskiego po-
czucia wlasnej warto$ci, wyobcowania, braku motywacji, itp. W koncu,
osoba wielokrotnie odrzucana staje si¢ pracownikiem zniechgconym (we-
dhug wczesniej podanej definicji). Zaktadamy, ze jesli osoby zawodowo
czynne posiadaja umiejgtnosci poszukiwania pracy, ich zatrudnienie jest
bardziej prawdopodobne. Omoéwimy trzy sposrod wielu umiejetnosci
zwigzanych z poszukiwaniem pracy: zrodla pracy, listy motywacyjne
1 zyciorysy oraz rozmowy kwalifikacyjne.

12.1. Zrédia pracy

Szukanie pracy jest wstgpna faza ciagu zachowan prowadzacych do
znalezienia pracy. Jak ludzie postgpuja, aby zlokalizowaé potencjalng
prace? Jakie metody lokalizacji pracy wydaja si¢ najbardziej przydatne
1 skuteczne? Nie ma jasnych i precyzyjnych odpowiedzi na tego rodzaju
pytania. Wyniki badan uwzgledniaja tak wiele uwarunkowan, ze jakie-
kolwiek uogdlnienia sa bardzo trudne.

Jednym ze sposobOw udzielenia odpowiedzi na te pytania jest skie-
rowanie pytania do pracodawcoéw — jak oni postgpuja obsadzajac wolne
miejsca pracy. Angresano (1980) zawarl pewne informacje na ten temat
w pracy dotyczacej metod zatrudniania pracownikow. Niestety, gtownym
przedmiotem jego zainteresowan byty mate i duze firmy majace zatrudniaé
absolwentow szkot zawodowych i technicznych. Mimo wszystko, wyniki
tych badan moga by¢ przydatne. Podstawowymi metodami rekrutacji pra-
cownikow wykorzystywanymi przez tych pracodawcoéw w celu obsadzenia
wolnych stanowisk byty: promocja wewngetrzna, ogloszenia prasowe, oraz
selekcja zgtaszajacych si¢ ,,z ulicy” kandydatéw. Gtowne kryteria doboru
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pracownikow byly nastepujace: doswiadczenie w pracy na podobnym sta-
nowisku w innej firmie, szkolenie w miejscu pracy oraz indywidualna roz-
mowa kwalifikacyjna (a nie ukonczenie formalnego programu nauki). Wy-
nika stad, przynajmniej w odniesieniu do zawodoéw zwiazanych z praca
fizyczna, Zze poszukujacym pracy w tych zawodach nalezy radzi¢, aby za-
czynali od najnizszych stanowisk, na tzw. wstgpnym poziomie a nastgpnie
wypracowywali sobie coraz wyzsze pozycje.

Allen 1 Kearny (1980) analizowali z punktu widzenia 0s6b poszuku-
jacych pracy wzgledna skuteczno$¢ roznych zrodet pracy dla absolwentow
dwuletnich szkét policealnych. Dokonali oni podziatu zrodet zatrudnienia
na formalne (panstwowe biura zatrudnienia, prywatne biura zatrudnienia,
firmy pos$rednictwa pracy, szkolne biura zatrudnienia, zwiazkowe oddziaty
zatrudnienia, ogloszenia w gazetach i czasopismach fachowych) oraz nie-
formalne (informacje od przyjacidt, krewnych, cztonkéow kadry profesor-
skiej). Okazato sig, ze w przypadku absolwentow szkot dwuletnich, po-
szukujacych zatrudnienia na wstgpnym poziomie wejscia na rynek pracy,
skorzystanie z formalnych zrodet zatrudnienia dawato zdecydowanie bar-
dziej pozytywne rezultaty. W przypadku absolwentow kierunkéw tech-
nicznych zasada ta obowiazywala w nieco mniejszym stopniu w miarg
uptywu czasu; w przypadku absolwentow wydziatu biznesu formalne Zro-
dla zatrudnienia okazywaly si¢ przydatne. Wyniki te nieco odbiegaja od
wynikéw innych badan, wykazujacych bardziej korzystne rezultaty poszu-
kiwan opartych na Zrddtach nieformalnych. Na przyktad Silliker (1993)
stwierdzil, ze kontakty towarzyskie byly najistotniejszym zrédiem infor-
macji dla 0osob szukajacych pracy, chociaz w réoznym stopniu, w zaleznosci
od specjalnosci zawodowej. Gdy poszukiwanie pracy odbywa si¢ w ramach
formalnego poradnictwa grupowego, uczestnicy wskazuja na niezwykle
warto§ciowy w procesie poszukiwania pracy element wzajemnego wspar-
cia ze strony pozostalych czlonkoéw grupy (Amundson & Borgen, 1988).
Aby osiagna¢ sukces w poszukiwaniu pracy istotny jest poziom asertyw-
nos$ci posiadany przez osoby poszukujace zatrudnienia zardwno w przy-
padku wykwalifikowanych jak i niewykwalifikowanych pracownikéw
(Schmit, Amel & Ryan, 1993). Czynniki takie jak stopien pozadania dane;j
pracy, ogdlne warunki ekonomiczne oraz fakt wykorzystania formalnych
czy nieformalnych Zrédet sa najwyrazniej bardzo istotnymi zmiennymi
warunkujacymi, czyniac wszelkie uogoélnienia niezwykle trudnymi.
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Badania na temat relatywnej skutecznosci roznych strategii poszu-
kiwania pracy sa dos¢ ograniczone (Kjos, 1988). Prowadzac badania na
grupie 800 o0séb poszukujacych zatrudnienia z sukcesem lub bez, Kjos
wykazata, Ze poufne ogloszenia o pracg byly najczg$ciej wymienianym
zrédtem informacji. Osoby, ktorym udato si¢ znalez¢ zatrudnienie czg$ciej
wymienialy poszukiwanie informacji wsrod przyjaciot i cztonkdéw rodziny
niz osoby, ktorych poszukiwania zakonczyty si¢ niepowodzeniem.

Oczywista wydaje si¢ by¢ ogodlna reguta, ze osoba poszukujaca pra-
cy powinna skorzysta¢ ze wszystkich mozliwych zrdédet zatrudnienia
zaréwno formalnych jak nieformalnych. Poszukiwanie pracy jest najwy-
razniej jedna z tych dziedzin zycia, w ktorej ludzie musza bladzi¢, lepiej
wigc bedzie gdy wykorzystamy za duzo niz za malo zrodet informacji.
Popularna rada, aby poszukujac pracy skorzysta¢ ze wszystkich dostep-
nych zrdédet informacji wydaje si¢ by¢ wtasciwa. Poza uswiadomieniem
tej koniecznosci klientom, doradcy musza tak dziata¢, aby upewnic sig, ze
osoby poszukujace pracy wiedza o wszystkich dostepnych dla nich, for-
malnych i nieformalnych Zrodtach zatrudnienia.

W kilku stowach przedstawimy teraz problem wykorzystania da-
nych biograficznych w procesie doboru pracownikéw. W procesie rekru-
tacji pracownikow analiza danych biograficznych jest obok testow zdol-
no$ci, najbardziej efektywna metoda warto§ciowania kandydatow. Dla
osob, ktore nie znaja tego problemu istotna moze by¢ krétka informacja
na ten temat. Narzedzia ustalajace dane biograficzne obejmuja szereg
pytan, tak sformutowanych, aby kandydat ujawnit informacje o charak-
terze autobiograficznym. Ponizej znajduja si¢ przyktady takich pytan
(Richardson, Bellows, Henry & Co., Inc., 1981):

Ktoére z ponizszych zdan najlepiej mnie opisuje:

Lepszy ze mnie mowca niz stuchacz

Chyba trochg ze mnie lepszy mowca niz stuchacz
Taki sam ze mnie mowca jak stuchacz

Chyba trochg ze mnie lepszy stuchacz niz mowca
Lepszy ze mnie stuchacz, niz mowca

mo 0wy

Niektore narzedzia sa wystandaryzowane, inne maja charakter spe-
cyficzny, w zaleznos$ci od uwarunkowan organizacji, dla ktorych dokonu-
je sig przegladu kandydatow. Rothstein, Schmidt, Erwin, Owens i Sparks
(1990) sugeruja, ze uniwersalny pomiar tego typu ma zastosowanie we
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wszystkich sytuacjach rekrutacji i zapewnia trafna prognozg, bez wzgledu
na wiek kandydata, jego pte¢, doswiadczenie zawodowe, doswiadczenie
na stanowisku kierowniczym lub rodzaj firmy.

Poszukiwanie pracy moze mie¢ przebieg cykliczny. Podstawowe
wyniki badan potwierdzaja, ze gdy ofert pracy jest wiele, proces poszu-
kiwania zatrudnienia przybiera na aktywnosci; gdy ofert pracy jest mnie;j,
proces poszukiwania zaczyna mie¢ charakter bardziej pasywny (Kir-
schenbaum & Weisberg, 1994). Niektorzy sugeruja (Kacmar i Carlson,
1994; Pazy, 1992), ze proces poszukiwania pracy jest zréznicowany ze
wzgledu na pte¢, co prawdopodobnie wynika ze specyficznej dla kobiet
metody ,.kierowania si¢ wrazeniami” (np. kontrolowanie informacji pod-
czas prezentacji aby osiagnac pozadany efekt).

12.2. Listy motywacyjne oraz zyciorysy

Jak mowilismy juz w poprzednim rozdziale, wigkszos$¢ autorytetow
przedstawia proces poszukiwania pracy jako kampani¢ wojenna. Literatu-
ra specjalistyczna na ten temat obfituje w terminy wojskowe, ma tez wie-
le wspdlnego z dobrym starym trenerem naklaniajacym swoja druzyng,
aby ,,wyszta 1 walczyla”. Niektorzy posuwaja si¢ do stwierdzenia, ze ,,po-
lowanie na prace” jest, ni mniej ni wigcej, tylko sprzedawaniem produktu,
w tym przypadku — siebie. Konsekwencja takiego podejscia jest zastoso-
wanie zasad marketingowych dla dobrego sprzedania siebie. Niektore
osoby poszukujace zatrudnienia mocno sprzeciwiaja si¢ koncepcji ,,mar-
ketingu wlasnej osoby”, tak jak prowadzi si¢ akcje marketingowe przy
sprzedazy nowych ptatkéw czy proszku do prania. Inni twierdza, ze skoro
technika ta jest wystarczajaco dobra, zeby wybraé prezydenta Stanow
Zjednoczonych, bedzie tez wystarczajaco dobra, aby znalez¢ prace. Od-
chodzac od tych hipotetycznych rozwazan, proces poszukiwania pracy
niewatpliwie wymaga przedstawienia si¢ w mozliwie najlepszym swietle.
Najbardziej popularng metoda przedstawienia swoich atutow, poza bez-
posrednim kontaktem z pracodawca, jest napisanie listu motywacyjnego
oraz zyciorysu zawodowego. Stwarza ona zaréwno wiele mozliwosci jak
1 potencjalnych zagrozen.

W przypadku listow motywacyjnych okazuje sig, ze nie ma istotne-
go znaczenia forma listu np. fakt czy jest pisany drukiem, czy nie. Naj-
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wazniejsze jest, aby list wzbudzil zaufanie, ukazywat osiagnigcia, byt
bezbtedny, zwigzty 1 konkretny. Jesli chodzi o przygotowanie Zyciory-
sow, przedstawimy ponizej kilka, naszym zdaniem przydatnych wskazo-
wek opartych na przeprowadzonych dotychczas badaniach.

Ryland i1 Rosen (1987) prowadzili badania nad zyciorysami. Doko-
nali oni przegladu preferencji zaré6wno dotyczacych tresci jak i formatu
zyciorysu. Ich wnioski pokrywaja si¢ z wynikami innych badan w tej
dziedzinie. Ryland i Rosen sugeruja, ze dobrze przyjety moze by¢ zarow-
no zyciorys chronologiczny jak 1 funkcjonalny, o ile nie bgdzie w nim
btedow; ponadto, gdy przygotowujemy zyciorys funkcjonalny, wtasciwe
bedzie uzupetnienie informacji w nim zawartych poprzez zataczenie krot-
kiej historii zawodowej. Radza oni tez, aby ,,wykorzysta¢ format chrono-
logiczny zyciorysu w przypadku kandydatow majacych niedawne, istotne
dla danego stanowiska do$wiadczenie zawodowe. Z drugiej strony, for-
mat funkcjonalny powinien by¢ odpowiedni dla tych osob, ktorym brak
wigkszego doswiadczenia lub nie moga si¢ wykaza¢ ciagloscia pracy za-
wodowej. Wydaje si¢ on tez wlasciwy dla osob pragnacych zmieni¢ za-
wod lub powrdci¢ na rynek pracy po dluzszej przerwie” (str. 236).

Ostatnio do$¢ powszechna praktyka wsrod osob poszukujacych pra-
cy (przynajmniej w odniesieniu do pewnych stanowisk i firm) stalo si¢
dobrowolne przesylanie tasm wideo lub informacji za posrednictwem
innych $rodkéw medialnych. Nie zostaty przeprowadzone zadne badania
sprawdzajace skuteczno$¢ tych technik. Ponadto, istnieje wiele progra-
méw  komputerowych ulatwiajacych przygotowanie zycioryséw. Nie
mamy jednak informacji potwierdzajacych, ze tego typu oprogramowanie
jest skuteczniejsze niz innego rodzaju metody oraz czy w ogdle jakiekol-
wiek nowe metody sa lepsze niz przygotowanie zyciorysu w tradycyjny,
,,staromodny” sposéb.

Wciaz aktualne jest pytanie budzace ciaglte watpliwosci doradcy
zawodowego, czy nie udzielenie odpowiedzi przez kandydata na wszyst-
kie pytania w formularzu zgtoszeniowym zawsze powoduje negatywne
konsekwencje. Typowym motywem, ktéorym kieruje si¢ kandydat nie
udzielajac odpowiedzi na pytanie jest fakt, ze uwaza je za nie majace
zwiazku z praca lub naruszajace jego prywatnos$¢. Badania przeprowa-
dzone przez D.L. Stone i E.F. Stone (1987) sugeruja, ze ,,wlasciwe” od-
powiedzi zaleza od rodzaju poszukiwanej pracy oraz, by¢ moze od rasy
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kandydata; niektorzy pracodawcy sa wrazliwi na brak pewnych informa-
cji w formularzu zgloszeniowym (np. skazanie, kuracje odwykowe, prze-
byte choroby psychiczne), inni — nie. Krotko méwiace, jak dotad nie ma
rozstrzygajacych odpowiedzi na ten temat.

Badania prowadzone przez Endicott’a (1965; 1975) na Uniwersyte-
cie Northwestern naleza do najbardziej warto§ciowych wsrdd badan ana-
lizujacych pozytywny lub negatywny wplyw réznych czynnikéw na pro-
ces poszukiwania zatrudnienia. Przytaczajac cechy oceniane negatywnie
przez czytajacych zyciorysy kandydatow oraz odbywajacych rozmowy
kwalifikacyjne specjalistow ds. rekrutacji, Endicott przedstawia nastepu-
jaca liste najczgsciej powtarzajacych si¢ przyczyn odrzucenia danego
kandydata — absolwenta szkoty (w kolejnosci od najbardziej do najmnie;j
istotnych):

1. Niewlasciwy wyglad
2. Wiladcza wszechwiedza
3. Brak zdolnosci precyzyjnego wyrazania si¢; niewtasciwy ton glosu
oraz dykcja, nieznajomos$¢ zasad gramatyki
4. Brak planow co do rozwoju kariery; brak celow zyciowych
5. Brak pewnosci siebie i rownowagi
6. Brak zainteresowan i entuzjazmu
7. Niemozno$¢ wykazania si¢ aktywnym uczestnictwem w zyciu
pozaszkolnym i pozazawodowym
8. Zbytni nacisk na sprawy finansowe; zainteresowanie tym ,,kto lepiej
ptaci”
9. Mierne wyniki w nauce — wytacznie ,,byle zaliczy¢”
10. Niechgé¢ do startu od samego dolu — kandydat oczekuje zbyt wiele
zbyt szybko
11. Wymijajacy charakter odpowiedzi, usprawiedliwianie sig¢, aluzje na te-
mat splotu niekorzystnych okolicznosci powodujacych np. zte wyniki
12. Brak taktu
13. Brak dojrzalosci
14. Brak uprzejmosci
15. Zta opinia o poprzednich pracodawcach
16. Brak obycia towarzyskiego
17. Wyrazna nieche¢¢ do do$wiadczen szkolnych
18. Brak witalnosci
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19.
20.
21.
22.

23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.

Unikanie spojrzen prosto w oczy
Bezwladny, podejrzany uscisk reki
Brak zdecydowania

Préznowanie w okresie wakacji, preferowanie ,,bezczynnosci nad

jeziorem”

Nieudane pozycie matzenskie

Konflikty z rodzicami

Niechlujny zyciorys

Upodobanie do wtdczenia si¢ po sklepach
Zainteresowanie praca na krotki czas

Mate poczucie humoru

Brak wiedzy w dziedzinie, w ktorej si¢ specjalizuje
Rodzice podejmuja za niego decyzje

Brak zainteresowania firma lub sektorem

Podkreslanie, ze ma ,,waznych” znajomych
Nieche¢ do udania si¢ tam gdzie zostat skierowany
Cynik

Niskie standardy moralne

Leniwy

Brak tolerancji, silne uprzedzenia

Waskie zainteresowania

Spedza duzo czasu w kinie

Zle radzi sobie z wlasnymi finansami

Brak zainteresowania wydarzeniami w spolecznosci lokalne;j
Niezdolno$¢ do przyjmowania krytyki

Brak uznania dla warto$ci doswiadczenia

Radykalne poglady

Spo6znienie na rozmowg bez uzasadnionej przyczyny
Nigdy nie styszal o firmie

Nie docenia czasu osoby przeprowadzajacej rozmowe
Nie zadaje pytan dotyczacych pracy

Typ bardzo napigty

Brak konkretnych odpowiedzi na pytania”

Z raportu Northwestern Endicott-Lindquist Report. Opublikowany przez The Place-
ment Center, Northwestern University, Evanston, Illinois. © przez Northwestern

University. Zgoda na przedruk.
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Mozna zada¢ sobie pytanie, jaki jest zwiazek tych wszystkich spraw
z faktycznym wykonywaniem pracy zawodowej, mozna tez kwestiono-
wac taka hierarchi¢ problemow; mimo wszystko, wynikajace z tego
zestawienia informacje na temat menadzero6w w biznesie i przemysle wy-
daja si¢ by¢ przydatne dla dobrego przygotowania klientow w zakresie
opracowywania dobrych zycioryséw 1 korzystnego zaprezentowania sig
podczas rozmow kwalifikacyjnych.

12.3. Rozmowa kwalifikacyjna

Trzecim istotnym aspektem procesu poszukiwania pracy jest roz-
mowa kwalifikacyjna, przeprowadzana przez osobg odpowiedzialng za
rekrutacje 1 rozmowy kwalifikacyjne ze wszystkimi kandydatami lub
przez osobg prowadzaca rozmowy z kandydatami wytonionymi na pod-
stawie wstgpnej selekcji. W kazdym z tych przypadkéw, osoba poszuku-
jaca zatrudnienia ma okazj¢ zaprezentowaé si¢ w mozliwie najkorzyst-
niejszym $wietle. Jej szansa na wybor moze by¢ zagrozona z rdznych
powodow, z ktorych wiele, jak widzieliSmy powyzej, jest zupetnie nie-
zwigzanych z faktycznymi wymaganiami zawodowymi.

Czg$¢ badan na ten temat dotyczy uprzedzen osoby prowadzacej
rozmowy kwalifikacyjne oraz aspektéw psychologicznych. Uzasadnione
wydaje si¢ by¢ nasze przekonanie, ze pewne cechy osobiste cztowieka
przyczyniaja si¢ do wytworzenia negatywnego obrazu tej osoby u wigk-
szosci 0séb prowadzacych rozmowy kwalifikacyjne. Niestety, wigkszo$¢
tych badan dotyczy sytuacji hipotetycznych, gdyz opiera si¢ na grupach
studentow odgrywajacych role osoéb prowadzacych rekrutacjg. Wyniki
tych badan moga w wielu przypadkach rozmija¢ si¢ z rzeczywisto$cia.
Mimo wszystko, mozemy wnioskowaé, iz w sytuacji prowadzenia roz-
mowy kwalifikacyjnej pewne uprzedzenia pozytywne lub negatywne sa
bardziej prawdopodobne, a inne mniej. Jedno z takich mozliwych uprze-
dzen dotyczy wieku. Chociaz prowadzacy rozmowy z kandydatami moga
zasadniczo nie postrzega¢ wieku jako istotnego warunku przy doborze
0sOob wilasciwych dla danego stanowiska, moga sktania¢ si¢ do negatyw-
nych decyzji w przypadku osob starszych, jako tych, ktorych potencjalny
okres aktywnos$ci zawodowej jest krotszy. Poza kwestia wieku, wykazano
réwniez negatywny wplyw nadwagi kandydata na sposéb postrzegania
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go przez prowadzacego rozmoweg; otylych kandydatow uwaza si¢ za
znacznie mniej pozadanych pracownikow niz osoby o przecigtnej tuszy,
nawet w przypadku obiektywnie identycznych osiagnig¢ (Kaplan, 1984).
Okazuje sig, ze dla prowadzacego rozmowg istotne sa rowniez zachowa-
nia pozawerbalne kandydata (takie jak kontakt wzrokowy, usmiech, ruchy
glowa, ruchy ciatem, ton glosu).

Wyniki przynajmniej jednego badania wskazuja jednak i na to, ze
osoba prowadzaca rozmowy kwalifikacyjne moze dokona¢ wiarygodnej
oceny kandydata, znajac wylacznie jego dotychczasowe doswiadczenia
oraz w zreczny sposob zadajac pytania, nie odnoszac si¢ nawet do nie-
werbalnych sygnatow z faktycznego przebiegu rozmowy (Motowidlo,
oprac. zbior., 1992).

Mimo to, prowadzacy rozmowy kwalifikacyjne moga czgsto wiele
si¢ dowiedzie¢ z niewerbalnych zachowan kandydata. Gifford, Ng i Wil-
kinson (1985), opierajac si¢ na faktycznej ofercie pracy, prawdziwych kan-
dydatach i 18 oceniajacych, ktérzy byli specjalistami od przeprowadzania
rozmow kwalifikacyjnych, wykazali, ze takie zachowania pozawerbalne
jak czestotliwos¢ gestykulacji, czas wypowiedzi kandydata oraz formalny
ubior umozliwity $ciste przewidywanie umiejgtnosci spotecznych kandyda-
ta. W oparciu o zachowania pozawerbalne nie mozna przewidzie¢ poziomu
motywacji kandydata. Chociaz oczywiste jest, ze najwigkszy wplyw na
podjecie decyzji o zatrudnieniu kandydata maja referencje zawarte w jego
zyciorysie, a nastgpnie jego zachowania werbalne podczas rozmowy kwa-
lifikacyjnej, odpowiednie zachowania niewerbalne, takie jak kontakt
wzrokowy, usmiech, czy potakiwanie moga by¢ czesto jezyczkiem uwagi
(Rasmussen, 1984). Nawet tak pozornie niewinne sprawy jak zapach per-
fum moga zawazy¢ na decyzji co do wyboru kandydata. Baron (1983)
przeprowadzit badanie, w ktorym wykazat, ze pte¢ oséb oceniajacych kan-
dydatéw oraz oddziatywanie zapachu perfum lub brak tego zapachu miaty
wplyw na dokonywang oceng. Mgzczyzni nizej oceniali kandydatow pach-
nacych woda kolonska lub perfumami, kobiety wrgcz przeciwnie.

Rozmowa kwalifikacyjna moze mie¢ okreslona struktur¢ lub nie
by¢ ustrukturyzowana. Powszechnie stosowany jest wariant drugi. Nieste-
ty, wiarygodno$¢ tej metody selekcji kandydatow jest zdecydowanie niz-
sza niz innych sposobow, takich jak testy zdolnosci, centra oceny, dane
biograficzne, sprawdzanie referencji. Badania metaanalityczne wykaza-
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ty jednak, ze wykorzystanie podczas rozméw kwalifikacyjnych pytan
o okreslonej strukturze sytuacyjnej (serii pytan zwiazanych z praca zawo-
dowa z kluczowymi odpowiedziami) w przeciwienstwie do rozmowy
prowadzonej bez zalozonej struktury pytan, moze znacznie podnies¢ wia-
rygodno$¢ wywiadu jako metody selekcji kandydatow (P.W. Wright,
Lichtenfels & Pursell, 1989). Wiarygodno$¢ ta mozna poprawi¢ rowniez
poprzez zwigkszenie ilo$ci 0sdb oceniajacych bioracych udziat w rozmo-
wie z kandydatem (Roth & Campion, 1992). Mimo wszystko, dopoki
rozmowy kwalifikacyjne o ustalonej strukturze nie wejda do powszech-
nego uzycia, los kandydata zalezy od subiektywnej oceny prowadzacego
wywiad. Nie jest latwo oceni¢ nieuchwytny element oddzialywania
,chemii” na dokonanie indywidualnej oceny. Subiektywne reakcje osoby
prowadzacej rozmowe zawieraja podejmowanie pochopnych sadow, brak
pelnej koncentracji, niemozno$¢ poznania ukrytych planéw kandydata,
itp. (Eder & Ferris, 1989; Uris, 1988).

Badajac problem zgodnosci systemoéw wartosci kandydata i osoby
prowadzacej rozmowe kwalifikacyjna, Giles 1 Filed (1982) wykazali, ze
osoby prowadzace rekrutacj¢ w szkotach wyzszych nagminnie przeceniaty
wage przywiazywang przez kandydata do czynnikow wewngtrznych (ta-
kich jak szansa wykorzystania wlasnych zdolno$ci, interesujaca praca,
mozliwo$¢ zdobycia uznania w danej specjalnosci), nie doceniali natomiast
znaczenia czynnikow zewngtrznych (sprawiedliwy 1 liczacy si¢ z innymi
kierownik, dobre wynagrodzenie, korzystna lokalizacja miejsca pracy).
Z tego tez powodu, osoby prowadzace rekrutacje do college'u rzeczywiscie
wydawaly si¢ posiada¢ niewlasciwe stereotypy tego jakie czynniki zwiaza-
ne z praca, wewngetrzne lub zewngtrzne, byly wazne dla kandydatow.

Z innej pracy (Atkins & Kent, 1988) wynika, ze osoby prowadzace
rekrutacje uwazaty brak znajomosci zasad gramatyki, brak kontaktu
wzrokowego, brudne wtosy, twarz lub rece kandydata, oraz zucie tytoniu
za te elementy wygladu zewngtrznego oraz sposobu komunikowania sig,
ktore najczesciej] wywotywaly negatywne reakcje. Podsumowujac wyniki
badania nalezy stwierdzi¢, ze na osobach prowadzacych rekrutacje naj-
lepsze wrazenie robity: ogdlnie wysoki poziom umiej¢tnosci komunika-
cyjnych zwigzanych z méwieniem, entuzjazm, motywacja, referencje oraz
dyplom (w tej wtasnie kolejnosci). Najmniej istotne okazaty si¢ doswiad-
czenia w pracy podczas wakacji oraz w niepelnym wymiarze godzin,
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zajgcia pozaszkolne, przygotowanie do rozmowy 1 wiedza na temat pra-
codawcy oraz referencje (w tej kolejnosci).

Rosen, Cochran i Musser (1990) prowadzili badania na temat trzech
wymiaréw branych pod uwage w procesie kwalifikacyjnym w celu okre-
$lenia, ktory z nich byt najistotniejszy dla podjecia decyzji o zatrudnieniu
kandydata. Byly to nastepujace wymiary: reputacja kandydata (raczej wy-
soka niz staba), trafno$¢ doboru (przewidywane dobre przystosowanie
w ramach organizacji) oraz styl autoprezentacji kandydata (chelpliwy a nie
skromny). Okazato sig, ze zakltadajac trafno$¢ doboru, najwigksze praw-
dopodobienstwo zatrudnienia miat kandydat chelpliwy o wysokiej reputa-
cji. Oczywiste jest, ze podczas rozmowy kwalifikacyjnej nie trzyma sig
asoOw w rekawie. Aspekt trafno$ci doboru (tzn. dopasowania kandydata do
organizacji) poddany zostat dalszej analizie w pracy Rynes’a i Gerhart’a
(1990). Ich badanie sugeruje, Ze ocena ogdlnej zatrudnialnos$ci r6zni si¢ od
oceny uwzgledniajacej zatrudnienie w konkretnej firmie; osoby prowadza-
ce rozmowy kwalifikacyjne dokonuja oceny kandydata wtasnie w kontek-
scie konkretnej firmy. Dopasowanie kandydata do danej firmy oceniane
jest na podstawie zdolnosci interpersonalnych kandydata, jego celow,
atrakcyjnego wygladu zewnetrznego. Czynniki takie jak staz pracy, wy-
niki w nauce itp. nie wydaja si¢ tu odgrywac istotniejszego znaczenia.

Okazuje sig, ze procesy decyzyjne osob prowadzacych wywiady
z kandydatami sa niezwykle zréznicowane. R6znica pomiedzy efektyw-
nym, a nieskutecznym dziataniem takich osob polega gléwnie na ich
zdolno$ci do okreslenia i konsekwentnego stosowania kryteriow oceny
istotnych dla danej pracy oraz $wiadomosci przebiegu wlasnego procesu
decyzyjnego (Graves & Karren, 1992).

Istotng sprawa dla os6b poszukujacych pracy jest znajomos¢ przy-
stugujacych im praw w procesie zatrudnienia. Przyktadem moze by¢
tutaj wiedza o tym, jakie pytania osoba prowadzaca wywiad ma prawo
zada¢ a jakich nie ma prawa, to samo dotyczy formularzy zgloszenio-
wych. Sama wiedza jednak to nie wszystko, wyzwaniem pozostaje jesz-
cze kwestia decyzji, co zrobi¢ z nieuprawnionym pytaniem. Czy kandy-
dat podejmie ryzyko narazenia si¢ na konfrontacje¢ z prowadzacym
wywiad, ktory zadaje nieuprawnione pytania? W literaturze fachowej nie
znajdziemy odpowiedzi na to pytanie. Mimo wszystko, pewna orientacja
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co do pytan niezgodnych z prawem moze si¢ okaza¢ przydatna dla kan-
dydata. I tak na przyktad, potencjalny przyszty pracodawca nie bedzie
postepowal zgodnie z prawem domagajac si¢ informacji na nastgpujace
tematy:
e Nazwisko rodowe, jesli ulegto zmianie lub nazwisko panienskie;
Nazwiska os6b mieszkajacych z kandydatem;
Wiek;
Przekonania religijne;
Rasa, cera, kolor skory, kolor oczu;
Niepetnosprawnos$¢ lub utomnos¢;
Stan cywilny, plany co do posiadania dzieci, liczba dzieci (w niekto-
rych sytuacjach);
e  Wzrost 1 waga (chyba, Ze ma to istotne znaczenie dla wykonywania
pracy);
Przodkowie, rodowod, kraj urodzenia, jgzyk ojczysty;
e Fotografia na formularzu zgtoszeniowym,;
Prosba o nazwisko przywddcy religijnego jako ewentualnego zrodia
referencji;
e Prosba o wymienienie organizacji, w ktorych cztonkostwo wskazy-
waloby na pte¢, rasg, religig, itp.

Niektore osoby gotowe sa udostgpnic¢ takie informacje, inne nie;
jeszcze inne w asertywny sposob zakwestionuja prawo przysztego praco-
dawcy do proszenia o tego typu informacje. Zachowanie si¢ w takiej
sytuacji jest sprawa indywidualnych przekonan lub realizacji doraz-
nych celow.

Oczywisty jest wplyw czynnikow psychologicznych, stereotypo-
wych reakcji 1 uprzedzen prowadzacego rozmowe¢ kwalifikacyjna na jego
decyzje co do wyboru kandydata. Ponadto, jak wspominali$my juz w po-
przednim rozdziale, istotnymi czynnikami warunkujacymi moze tez by¢
na przyktad pora dnia, w ktorej rozmowa si¢ odbywa, poziom kandydata
bioracego udziat w rozmowie bezposrednio poprzedzajacej dana rozmo-
we lub narzucone kryteria, ktére osoba prowadzaca rekrutacje musi spet-
ni¢. Wychodzac z zatozenia, ze doradca nie moze wiele zrobi¢, aby zmie-
ni¢ zachowania os6b prowadzacych rekrutacje, jego podstawowym zada-
niem staje si¢ przeszkolenie kandydatow w zakresie metod minimalizo-
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wania uprzedzen osob prowadzacych rozmowy kwalifikacyjne oraz mak-
symalnie korzystnej prezentacji wlasnej osoby.

Jak pisalismy w Rozdziale 10, istnieje wiele programow zajec gru-
powych pomocnych w zakresie doskonalenia umiejetnosci poszukiwania
zatrudnienia. Jednym z podstawowych elementéw tych programéw jest
reakcja zwrotna pozytywnie wptywajaca na skuteczno$¢ dzialania (cor-
rective performance feedback). Przyktadowo Mathews, Damron i Yuen
(1985) zrealizowali program obejmujacy 16 sesji szkoleniowych dla 20
studentow wyzszych szkot rolniczych, umozliwiajac im praktyczne ¢wi-
czenie umiej¢tnosci poszukiwania pracy oraz umozliwiajac wymiang in-
formacji pomigdzy studentami. Ocena programu wykazata, ze u kazdego
uczestnika wzrést ogélny poziom umiejetnosci w zakresie poszukiwania
pracy. Nie ma watpliwos$ci, ze dziatania po§wigcone poznawaniu pracy
zawodowej (takie jak zdobywanie pracy w niepelnym wymiarze godzin,
czytanie materiatow informacyjnych, udziat w programach poswigconych
orientacji w sprawach kariery) oraz przygotowanie do rozmow kwalifika-
cyjnych (¢wiczenia, dyskusja, reakcje zwrotne, itp.) sa najbardziej istot-
nymi czynnikami warunkujacymi sukces w rozmowie kwalifikacyjnej
(Stumpf, Austin & Hartman, 1984).

Troutt-Ervin i Isberner (1989) zaproponowali organizacj¢ kursu na
temat poszukiwania pracy dla studentow wydziatow politechnicznych
Uniwersytetu Southern Illinois. Studenci uczestniczacy w tym kursie do-
tyczacym rozwoju zawodowego, uznali go za wazny. Tematy szkolen
obejmowaty pakiety wynagrodzen, pisanie Zyciorysow i listbw motywa-
cyjnych, testy psychologiczne, testy sprawdzajace przyjmowanie narko-
tykow, rozmowe kwalifikacyjna, satysfakcje zawodowa, oceng wlasnych
zdolnosci. Sposrod tych wszystkich zagadnien za najbardziej przydatne
uznano tematy zwigzane z pisaniem zyciorysoOw i listOw motywacyjnych
oraz przygotowanie do rozméw kwalifikacyjnych; pozostate tematy
uznano za mniej przydatne.

Istnieje kilka zestawOw pytan najczesciej zadawanych podczas
rozmow kwalifikacyjnych (np. Nealer & Papalia, 1982). Laczac je
wszystkie w jedna listg¢ otrzymamy nastgpujacy zestaw pytan:

1. Jakie sa Pani/Pana dtugofalowe cele i zadania? Kiedy zostaly w ten
sposob okreslone i dlaczego?
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15.
16.
17.

18.
19.

20.
21.

22.

23.

24.

25.

26.
27.
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. Jakie konkretne cele, poza celami zawodowymi wyznaczasz sobie

na najblizsze 10 lat?

. Co bedziesz robic za 5 lat?

. Co chcesz naprawdg robi¢ w zyciu?

. Jakie sa Twoje dtugofalowe cele zwiazane z rozwojem kariery?
. Jak planujesz zrealizowa¢ swoje cele zawodowe?

. Jakich najwazniejszych korzysci oczekujesz od kariery?

. Ile bedziesz zarabia¢ za pig¢ lat?

. Dlaczego wybrates$ karierg, do ktorej si¢ przygotowujesz?

Co jest dla Ciebie wazniejsze — pieniadze czy charakter pracy?

. Couwazasz za swoje najwigksze atuty i stabosci?

. Jak opisalabys siebie?

. Jak opisalby Ciebie przyjaciel lub profesor, ktéry Cig zna?

. Co Ciebie najbardziej motywuje do podjecia zdwojonych wy-

sitkow?

Jak doswiadczenia edukacyjne przygotowaty Cig do kariery?
Dlaczego powinienem Pania/Pana zatrudnic?

Jakie posiadane przez Pania/Pana kwalifikacje, moga by¢ pomyslnie
wykorzystane w naszej firmie?

Jak Pani/Pan okresla lub ocenia sukces?

Co zdaniem Pani/Pana oznacza osiagnigcie sukcesu w firmie takiej
jak nasza?

Jaki moze by¢ Pani/Pana wktad w nasza firme?

Jakimi cechami powinien wyrdznia¢ si¢ pracownik, ktory odnosi
sukcesy?

Prosze opisa¢ zwiazek, ktory powinien laczy¢ przetozonego i pod-
wladnego.

Jakie dwa lub trzy osiagnigcia daty Pani/Panu najwigcej satysfakcji?
Dlaczego?

Opisz doswiadczenie edukacyjne, ktore byto dla Ciebie najwigksza
nagroda?

Gdyby Pani/Pan miat(a) zatrudni¢ kogo$ na to stanowisko, jakich
cechy szukat(a)by Pani/Pan u tej osoby?

Dlaczego wybral(a) Pani/Pan swoja szkotg?

Co przyczynito si¢ do wyboru kierunku studiow?



28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.
38.

39.
40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

Ktore przedmioty lubil(a) Pani/Pan najbardziej, a ktore najmniej?
Dlaczego?

Gdyby to bylo mozliwe, jak zmienil(a)by Pani/Pan tok swoich stu-
diow? Dlaczego?

Jakie zmiany przeprowadzil(a)by Pani/Pan w swojej szkole?
Dlaczego?

Czy ma Pani/Pan plany co do kontynuacji studiow? Wyzszy stopien
specjalizacji?

Czy sadzi Pani/Pan, ze jej/jego stopnie sa dobrym odzwierciedleniem
rzeczywistych akademickich osiagnigc?

Czego nauczyl(a) si¢ Pani/Pan dzigki uczestnictwu w zajeciach
pozaszkolnych?

W jakim $rodowisku pracy czuje si¢ Pani/Pan najlepiej?

Jak Pani/Pan pracuje pod presja?

Jakiego rodzaju pracami dorywczymi lub wakacyjnymi intereso-
wal(a) si¢ Pani/Pan najbardziej? Dlaczego?

Jak opisat(a)by Pani/Pan idealna prace dla Pani/Pana?

Dlaczego zdecydowal(a) si¢ Pani/Pan poszukiwaé zatrudnienia
w naszej firmie?

Co Pani/Pan wie o naszej firmie?

Prosz¢ wymieni¢ dwie, trzy najwazniejsze dla Pani/Pana rzeczy
w Pani/Pana pracy?

Czy poszukuje Pani/Pan zatrudnienia w firmie o pewnej okreslonej
wielko$ci? Dlaczego?

Jakie kryteria oceny stosuje Pani/Pan oceniajac firme, dla ktérej ma
Pani/Pan nadziej¢ pracowac?

Czy ma Pani/Pan jakie$ preferencje co do geograficznej lokalizacji
miejsca pracy? Dlaczego? Czy jest Pani/Pan gotowa(6w) zmienié
miejsce zamieszkania? Czy taka perspektywa martwi Pania/Pana?
Czy gotowa(6w) jest Pani/Pan podrozowac?

Czy gotowa(o6w) jest Pani/Pan uczestniczy¢ w szkoleniach?

Co mogtoby spodobac¢ si¢ Pani/Panu w spolecznosci lokalnej, w kto-
rej znajduje si¢ nasza firma?

Z jakim najpowazniejszym problemem zetkngta(al) si¢ Pani/Pan do-
tychczas? Jak sobie Pani/Pan poradzil(a)?

Czego si¢ Pani/Pan nauczyl(a) na swoich btedach?
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49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.

56.
57.

58.
59.

60.

61.

62.
63.

64.
65.
66.
67.

68.
69.
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Dlaczego Pani/Pana firma upadta?

Dlaczego odchodzi Pani/Pan z obecnej pracy?

Co Pani/Pan moze dla nas zrobi¢, czego kto$ inny by nie mogi?

Jaki jest stan Pani/Pana zdrowia?

Czy woli Pani/Pan pracg samodzielna, czy zespotowa?

Jakiego wynagrodzenia si¢ Pani/Pan spodziewa?

Jakie sa Pani/Pana najwigksze osiagnigcia w obecnej lub ostatniej
pracy?

Jak dlugo bedzie to trwato, zanim firma nasza skorzysta z Pani/Pana
wktadu pracy?

Jakie nowe cele lub zadania wyznaczyt(a) Pani/Pan sobie ostatnio?
Dlaczego do tej pory nie udato si¢ Pani/Panu znalez¢ pracy?

Jaka jest Pani/Pana opinia na temat alkoholizmu? Rozwodu? Zwiaz-
kéw homoseksualnych? Kobiety w biznesie? Religii? Aborcji? (Py-
tania tego typu sa niewlasciwe, ale czasami sa zadawane. Nalezy
uwazac!)

Prosze opisa¢ kilka sytuacji, w ktérych skrytykowano Pani/Pana
prace.

Jaka byla ostatnio przeczytana ksiazka, obejrzany film, wydarzenie
sportowe, w ktorym Pani/Pan uczestniczyl(a).

Jak by Pani/Pan okreslit sukces?

Czy jest Pani/Pan kreatywna/y? Proszg poda¢ przyktad. Czy jest Pa-
ni/Pan dobrym analitykiem? Prosz¢ poda¢ przyktad.

Czy w swojej karierze zawodowej zwalnial(a) lub zatrudnial(a) juz
Pani/Pan pracownikéw? Czego Pan/Pani poszukiwata?

Proszg¢ opowiedzie¢ nam o sobie.

Co Pani/Pan mysli o pracy dla ?
Czy uwaza si¢ Pani/Pan za osobg o zdolno$ciach przywddczych?
Prosze¢ poda¢ przyktad.

Kto ceni Pania/Pana bardziej — podwtadni, czy przetozeni?
Co najbardziej, a co najmniej interesuje Pania/Pana w oferowanym
przez nas stanowisku?



13. NIEZADOWOLENIE Z PRACY

W Rozdziale 2 przedstawiliSémy przeglad badan na temat satysfak-
cji zawodowej w Stanach Zjednoczonych; w Rozdziale 16 omowimy
niektoére z czgsciej stosowanych metod pomiaru satysfakcji z pracy. Jed-
nym z zamierzen tego rozdzialu jest rozwazenie zagadnien zwiaza-
nych z niezadowoleniem z pracy oraz skutkdéw jaki ten stan powoduje
u oséb wymagajacych pomocy doradczej. Wedlug naszych ostroz-
nych szacunkow, istnieje ponad 4000 artykuldow, ksiazek, rozprawek
oraz monografii na temat satysfakcji zawodowej. Niemozliwe jest od-
nie$¢ si¢ do wszystkich; zajmiemy si¢ wigc tylko malym fragmentem
tych prac.

13.1. Podsumowanie badan dotyczacych satysfakcji
zawodowej

W podsumowaniu 1 uzupetnieniu wiadomosci przedstawionych

w Rozdziale 2 przedstawiamy teraz zestawienie wynikow badan poswig-

conych problematyce satysfakcji zawodowe;j:

1. Wigkszo$¢ badan na temat satysfakcji zawodowe;j jest ateoretycznych
1 wspolzaleznych.

2. Wyniki tych badan sa czgsto wzajemnie sprzeczne.

3. Badania ogolnokrajowe wskazuja, ze okoto 8-9 na 10 pracownikow
w Stanach Zjednoczonych jest zasadniczo zadowolonych ze swojej
pracy (Weaver, 1980).

4. Proporcja zadowolonych pracownikéw w Stanach Zjednoczonych nie
ulegla wigkszej zmianie w ciagu ostatniego ¢wieréwiecza.

5. Wykazano pozytywny zwiazek pomigdzy poziomem satysfakcji za-
wodowej a wyzszym poziomem pozycji zawodowe]j, Wyzszym po-
ziomem wyksztatcenia, (Quinn & Mandilovitch, 1980) wyzszym
lub przynajmniej dostatecznym wynagrodzeniem, bardziej interesuja-
cq praca, (Gerhart, 1987) autonomia zawodowa, liczacym si¢ z pra-
cownikami kierownictwem wyznajacym zasady demokracji, (Tziner
& Latham, 1989) pozytywna opinia o dyrekcji, udziatem w procesie
podejmowania decyzji majacych wptyw na pracg i warunki pracy,
(Vanderslice, Rice & Julian, 1987; Wagner & Gooding, 1987) bezpo-
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srednimi kontaktami z wplywowymi osobami, lokalizacja zaktadu
pracy (Oppong, Ironside & Kennedy, 1988) wzglednie matymi orga-
nizacjami lub zespotem pracownikéw, dostatecznym potencjatem
organizacji, zaangazowaniem na rzecz organizacji, (Shore & Martin,
1989) zgodnoscia z kodami osobowosci i srodowiskami zawodowmi
Hollanda, wiekiem, w tym sensie, ze satysfakcja jest uzalezniona
od wieku nie w sposob liniowy ale wedlug krzywej ,,U”, (Near, Rice
& Hunt, 1980; Pond & Geyer, 1987) nastrojem w momencie prze-
prowadzania badan, (Woodward & Chen, 1994) lepszym stanem
zdrowia oraz (przynajmniej w czgsci) uwarunkowaniami genetycz-
nymi (Bouchard, oprac. zbior., 1992).

Niska satysfakcja zawodowa wydaje si¢ by¢ zalezna od innych uwa-
runkowan, takich jak: nieprzyjemna, ryzykowna praca; fizyczne ce-
chy miejsca pracy, (Oldham & Fried, 1987) konflikt r6l oraz ich
niejednoznaczno$¢, przeciazenie, (Abdel-Halim, 1981; D. Wright &
Gutkin, 1981) niemozno$¢ wykorzystania wilasnych umiejgtnosci,
monotonne zadania, niezdolno$¢ nawiazania kontaktu z zespotem,
dziatalno$¢ pro-zwiazkowa, (Bigeness, 1978); stres (Decker & Bor-
gen, 1993) zte kierownictwo — brak reakcji 1 uznania; dyskryminujace
praktyki w zatrudnianiu, brak mobilno$ci w ramach organizacji; nie-
sprawiedliwa polityka awanséw oraz niskie zarobki.

Wydaje sig, iz nie ma mozliwos$ci wnioskowania na temat zwiazku
pomiedzy satysfakcja zawodowa, a szeregiem innych czynnikow.
W niektorych przypadkach nie ma wymiernych réznic, w innych wy-
niki sg niejednoznaczne. Badano nastgpujace czynniki: fluktuacjg ka-
dry i poziom absencji, (Carsten & Spector, 1987; Cheloea & Farr,
1980; R.D. Hackett, 1989; Tett & Meyer, 1993) pte¢, (R. Lee, 1982,
J. Miller, 1980, Voydanoff, 1980, Weaver, 1980) rasg, (Moch, 1980)
wyniki w pracy, (Jacobs & Solomon, 1977) oraz satysfakcje¢ zycio-
wa (Bamundo & Kopelman, 1980; Rice, Near & Hunt, 1980; Schmitt
& Mellon, 1980; Wiener, Vardi & Muczyk, 1981).

Satysfakcja zawodowa moze bardziej zaleze¢ od specyfiki zawodu
niz od specyfiki organizacji, poniewaz pracownicy, ktérzy zmieniaja
prace w ramach jednej organizacji zasadniczo wykazuja te same wzo-
ry reakcji co pracownicy zmieniajacy prace przechodzacy do innej
organizacji (Gutek & Winter, 1992).



Swiadomo$é braku zalezno$ci pomigdzy satysfakcja zawodowa
a wynikami w pracy jest czgsto szokujaca dla ludzi. Zaktada si¢ przeciez
a priori, ze szczgsliwi pracownicy powinni by¢ pracownikami wysoko
produktywnymi. laffaldano i Muchinsky (1985) przeprowadzili precyzyj-
na metaanalize 70 badan, w celu sprawdzenia prawdziwosci tego wniosku
dotyczacego zwiazku pomigdzy satysfakcja zawodowa a wynikami
w pracy, wykazanego w oparciu o tradycyjne metody analizy. Ich wnioski
byly nastepujace:

Najblizsza prawdy dla populacji jest niska wspotzaleznos¢ pomig-

dzy satysfakcja a wykonywaniem pracy (0,17), rozbieznosci z wy-

nikami uzyskiwanymi poprzednio wynikaty gtéwnie z badania ma-

tych grup, podczas gdy fakt niewiarygodnego pomiaru satysfakcji

i poziomu wykonywania pracy mial stosunkowo niewielkie znacze-

nie dla zmiennego obrazu tych wspoélzaleznosci (str. 251).

Niektore osoby sa przekonane, ze jesli typ osobowosci pracownika
jest zgodny ze S$rodowiskiem zawodowym, efektem tej zgodnosci bedzie
satysfakcja zawodowa 1 wysoki poziom osiagni¢¢ zawodowych. Chociaz
w literaturze poswigconej wpltywom zgodnosci pomigdzy jednostka
a Srodowiskiem na satysfakcje zawodowa odnajdujemy wiele prac zasad-
niczo popierajacych taka opini¢ (Breeden, 1993; Bizot & Goldman, 1993;
Smart, Elton & McLaughlin, 1986) przynajmniej jedno badanie sugeruje,
ze ten og6lny wniosek nie znajduje oparcia w badaniach (Schwartz,
Andiappan & Nelson, 1986). Niewatpliwe konieczne sa dalsze badania na
ten temat.

Istniejace metody i narzgdzia pomiaru satysfakcji zawodowej maja
swoich krytykow. Satysfakcja zawodowa jest zazwyczaj oceniana na
drodze pomiaru poziomu satysfakcji pracownika z takich aspektow pra-
cy jak kierownictwo, wynagrodzenie lub sama praca. Tego typu pomiary
zazwyczaj nie pozwalaja przewidywac prawidlowo zachowan zwiaza-
nych z praca, jak juz o tym wspominali§my. Najczgsciej za przyczyng
braku skuteczno$ci prognostycznej uwazany jest silny wplyw czynni-
koéw hamujacych 1 wptywajacych na ostabienie tego zwiazku. Probujac
uwzgledni¢ wplyw tych czynnikoéw, badacze opracowali pomiar ,ten-
dencji dziatan”, ktéry pozwala ustali¢ jak respondent ma ochotg za-
chowa¢ si¢ co do réznych aspektéw pracy, w odréznieniu od bardziej
powszechnych technik pomiaru przekonan poznawczych lub nawet bez-
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posrednich odczu¢ (Hartman, oprac. zbior., 1986b). To podejscie wy-
daje si¢ by¢ obiecujace, ale wymaga rozwinigcia. Inni badacze (Mottaz
& Potts, 1986) réwniez zakwestionowali uzyteczno$¢ wskaznikow aktu-
alnego poziomu satysfakcji zawodowej, ktére sa tak skonstruowane, ze
odrgbnie mierza nagrody uzyskiwane w pracy i warto$ci zwigzane
Z praca, poniewaz te dwa aspekty nie daja si¢ w praktyce odroznié. Inne
badane zmienne to: poczucie wlasnej wartosci, locus kontroli, (Cum-
mings, 1989) sita oddzialywania potrzeb wyzszego rzedu, (Dreher,
1980) zainteresowania, (Fricko & Beehr, 1992) zdolnosci, cechy pracy,
(Brass, 1981; Helpingstine, Head & Sorensen, 1981) zaangazowanie
zawodowe, (Lefkowitz & Brigando, 1980; Steiner & Truxill, 1989) eta-
py kariery, (Stumpf & Rabinowitz, 1981) alienacja pracownika, (Lef-
kowitz & Brigando, 1980) oraz przynalezno$¢ religijna (Vecchio,
1980b). Okazalo sig, ze kazda z tych zmiennych ma wplyw na zalezno$§¢
pomigdzy czynnikami zwigzanymi z praca a satysfakcja zawodowa. Tak
wigc, wiemy juz co$ o satysfakcji zawodowej i uczymy si¢ dalej. Nasza
wiedza 1 to czego wciaz si¢ uczymy moze by¢ zastosowane w udzielaniu
pomocy pracownikom niezadowolonym z pracy.

13.2. Poradnictwo dla niezadowolonych z pracy

Jesli satysfakcja zawodowa nie wykazuje zadnego konsekwentnie
dowiedzionego zwiazku z produktywnoscia, poziomem absencji i fluktu-
acja (jesli zaangazowanie zawodowe podlega kontroli), mozna by zada¢
pytanie, dlaczego miataby ona stanowi¢ jakikolwiek problem dla praco-
dawcy. W istocie, poza zwykta ludzka troska o to, aby pracownicy byli
bardziej szczgsliwi niz nieszczegsliwi, nie ma zadnej innej naglacej, uza-
sadnionej potrzeby, aby pracodawcy angazowali si¢ w proby zapewnienia
satysfakcji pracownikom. Sa jednak powazne powody uzasadniajace ko-
nieczno$¢ zapoznawania si¢ doradcoOw z literatura fachowa na temat sa-
tysfakcji zawodowej po to, aby byli w stanie skorzysta¢ z informacji tam
zawartych udzielajac porad niezadowolonym z pracy pracownikom.

Dla kazdej jednostki wazne jest uznanie centralnej roli pracy zawo-
dowej w jej zyciu. Wiedza ta, pomoze pozna¢ i zrozumie¢ swoje zacho-
wania w miejscu pracy i poza nim (Mauer, Vrendenburgh & Smith,
1981). Gdy rozwazymy stwierdzenie House’a (1974), Ze stopien satys-
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fakcji zawodowej jest najsilniejszym  predyktorem dlugowiecznos$ci
(wazniejszym nawet niz ogdlne szczescie 1 czynniki fizyczne), zdamy
sobie sprawg jak wazna jest dla nas satysfakcja czerpana z pracy.
Niezadowoleni pracownicy czesto wykazuja ogdlne objawy zlego
samopoczucia — tzw. ,,bezsensownos$ci zawodowe;j” (career blahs) — 1 nie
potrafia bez pomocy okresli¢ konkretnych aspektow sktadajacych si¢ na
ich niezadowolenie z pracy. Jest niezwykle wazne, aby pracownicy ci
znali konkretne aspekty ich niezadowolenia, poniewaz wiedza ta w du-
zym stopniu warunkuje mozliwo$¢ udzielenia pomocy w konkretnym
przypadku. Z tego tez powodu, zalecamy wykorzystanie (sformalizowane
lub nie) jednego z lepiej opracowanych narzedzi pomiaru satysfakcji za-
wodowej. Na przyktad w Rozdziale 2, omowiliSmy satysfakcje zawodo-
wa w konteks$cie teorii przystosowania zawodowego. Mozecie Panstwo
przypomnie¢ sobie, ze teoria ta méwi o roznych elementach wzmacniaja-
cych proces pracy zawodowej, o tym, ze jednostki maja rézne potrzeby
i preferencje oraz ze wzajemna zalezno$¢ pomig¢dzy nimi wptywa na po-
ziom satysfakcji zawodowej. Jesli ta teoria jest prawdziwa, ludzie powin-
ni otrzymywa¢ pomoc aby mogli odnalez¢ wiasne potrzeby zawodowe
oraz aby odkryli czy te potrzeby moga zosta¢ wzmocnione przez okres-
lone zawody i1 prace. Mozna tego dokona¢ w sposob sformalizowany,
przeprowadzajac z klientem a nastgpnie interpretujac kwestionariusz
waznych elementow zwiazanych z praca zawodowa (Minnesota Impor-
tance Questionnaire, Rounds, Henly, Dawis & Lofquist, 1981; Thompson
& Blain, 1992) lub w sposob niesformalizowany — metoda werbalna
przeanalizowa¢ te same wymiary. Ponizej przedstawiamy 20 istotnych
wymiarow potrzeb pracownika (Lofquist & Dawis, 1975):
= Wykorzystanie zdolnosci: Moglbym robi¢ co$, co wykorzystuje moje
zdolnosci.
Osiggniecia: Praca moglaby da¢ mi poczucie osiagnig¢.
Aktywnosé: Mogtbym by¢ zajety przez caly czas.
Awans: Praca powinna mi dawa¢ mozliwos$¢ awansu.
Wtadza: Mogtbym mowic ludziom, co nalezy robié.
Polityka i praktyki obowiqzujqce w firmie: Firma prowadzitaby
sprawiedliwa polityke.
Wynagrodzenie: Moje wynagrodzenie mozna $miato poréwnaé z wy-
nagrodzeniem innych pracownikow
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= Wspolpracownicy: Z moimi wspoOtpracownikami tatwo byloby si¢
zaprzyjaznic.

Kreatywnosé: Mogtbym wyprobowac niektore z moich pomystow.
Niezaleznos¢: Mogtbym pracowaé samodzielnie.

Wartosci moralne: Moglbym wykonywac prace bez poczucia, ze
jest to moralnie niewlasciwe.

Uznanie: Mégltbym zdoby¢ uznanie za wykonywana pracg.
Odpowiedzialnos¢: Moglbym samodzielnie podejmowac decyzje.
Bezpieczenstwo: Praca zapewnitaby mi pewne, stabilne zatrudnienie.
Stuzba spoteczenstwu: Mogtbym robi¢ co$ dla innych.

Status spoteczny: Mogtbym by¢ , kim§” w spoteczenstwie.

Relacje z przelozonymi — odpowiednie: MO] szet wstawialby si¢
za pracownikami (wobec dyrekcji).

Relacje z przetozonymi — techniczne: M06j szef dobrze szkolitby pra-
cownikow.

Roznorodnosé: Moglbym robi¢ co$ innego kazdego dnia.

Warunki w miejscu pracy: Praca odbywataby si¢ w dobrych warun-
kach.

Jesli skorzystamy z tego typu narzedzia, uzyskane informacje be-
dzie mozna interpretowac zarowno z punktu widzenia potrzeb, ktore sa
wskazane jako wazne, z uwzglednieniem hierarchii potrzeb, pod katem
istniejacych danych normatywnych, w kategoriach prawdopodobienstwa
satysfakcji w danym zawodzie lub grupie specjalnosci zawodowych oraz
podstawowych wartosci. W mniej formalny sposob, doradca moze po
prostu zachgca¢ klienta do wypowiedzi na temat specyfiki pracy, ktora
dawataby mu satysfakcjg, korzystajac z powyzszych kategorii jako punk-
tow odniesienia. Jesli zestaw 20 potrzeb okaze si¢ nieporgczny, doradca
moze wykorzysta¢ sze$¢ uogdlnionych czynnikéw, w ramach ktérych
mieszcza si¢ poszczegdlne potrzeby: bezpieczenstwo (relacje z przetozo-
nymi — personalne, relacje z przetozonymi — profesjonalne, polityka i za-
sady obowiazujace w firmie), autonomia (odpowiedzialnos$¢, kreatyw-
no$¢), komfort (aktywno$¢, niezaleznos¢, r6znorodnos¢, bezpieczenstwo,
warunki pracy, wynagrodzenie), altruizm (stuzba spoteczenstwu, wartosci
moralne, wspolpracownicy), osiqgniecia (zdolnosci, wykorzystanie, osia-
gnigcia), oraz wyzsza pozycja (status spoteczny, uznanie, wladza, rozwoj
1 awans).
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Gdy juz okreslimy czynniki warunkujace satysfakcj¢ oraz niezado-
wolenie, mozna skoncentrowa¢ si¢ na udzieleniu klientowi pomocy
w dokonaniu zmian, ktére sa mozliwe: zmian w samej pracy, podjgciu
innego rodzaju pracy lub tej samej pracy w innym miejscu oraz zaakcep-
towaniu rzeczy, ktorych nie mozna zmieni¢ — innymi stowy dojscia do
porozumienia z samym soba 1 wykonywana przez siebie praca. W podob-
ny sposob wykorzysta¢ mozna inne popularne narz¢dzie pomiaru satys-
fakcji zawodowej — indeks opisu pracy (Job Descriptive Index — JDI) —
przeprowadzajac go w sposob formalny 1 podsumowujac wyniki lub ko-
rzystajac z taksonomii opracowanych dla tego narzgdzia. JDI akcentuje
raczej zewngtrzne niz wewngtrzne korzysci z pracy. Respondenci prosze-
ni sa o opisanie ich pracy, a nie swoich uczu¢ zwiazanych z jej wykony-
waniem. Narzedzie obejmuje pig¢ podskal, mozna uzyska¢ wynik catko-
wity. Skale obejmuja nastgpujace kwestie: aktualnie wykonywana praca
(fascynacja, rutyna, satysfakcja, znudzenie, itp.), aktualne wynagrodzenie
(wlasciwe, niepewne, zbyt niskie), mozliwosci awansu (czgste awanse,
do$¢ duze, szansa na awans), aktualni przetozeni (trudno ich zadowoli¢,
wybuchowi, fachowcy), ludzie w obecnym miejscu pracy (ambitni, ghupi,
brak prywatno$ci). Pomimo pewnych watpliwosci zwiazanych z tym
narzg¢dziem (Hanisch, 1992; Buckley, Carraher & Cote, 1992), jest ono
powszechnie wykorzystywane. Pig¢ pytan Kwestionariusza Satysfakcji
Zawodowej (Andrews & Withey) rowniez moze stanowi¢ podstawg dzia-
tan doradczych w pracy z osobami niezadowolonymi ze swojej pracy
(Rentsch & Steel, 1992).

Prawde moéwiac, aby opracowaé przewodnik do ustrukturowanej
rozmowy na temat braku satysfakcji mozna wykorzysta¢ kazde narzedzie.
Typowy zakres problemow, ktoére wymagaja analizy obejmuje: zaanga-
zowanie zawodowe, naktad pracy oraz stres i napigcie zwigzane z jej wy-
konywaniem, relacje ze wspotpracownikami oraz przetozonymi, status,
finanse, mozliwosci awansu, bezpieczenstwo zatrudnienia lub jego brak,
warunki pracy (nie tylko fizyczne), mozliwosci zaspokajania réznorakich
potrzeb, postgp w kierunku realizacji celow zawodowych. Badanie braku
satysfakcji zawodowej w tym kontekscie doprowadzi ostatecznie do roz-
wazah na temat ogdlnych rél zyciowych oraz miejsca pracy w kontekscie
catego zycia. W koncu doradca i jego klient stana przed dylematem typu
,,C0 bylo pierwsze jajko czy kura” rozwazajac wptyw pracy na satysfakcje
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z zycia oraz wptyw satysfakcji zyciowej na prace. Chociaz wyniki badan
sa niejednoznaczne w odniesieniu do calych grup, jak juz wczesniej
wspominaliSmy, w konteks$cie indywidualnego pracownika staja sig
bardziej wyraziste. Skoro brak satysfakcji zawodowej wptywa na inne
aspekty zycia, jest niezwykle wazne, aby rzetelnie podja¢ ten problem
1 rozwazy¢ alternatywne rozwigzania. Podobnie, gdy mamy do czynienia
z sytuacja odwrotng — niezadowolenie z zycia wptywa na pracg — ten pro-
blem réwniez wymaga doglgbnej analizy. Badanie réznych aspektow
wlasnego ,,ja” oraz Srodowiska pracy, ktore powoduja niezadowolenie
jest pierwszym krokiem na drodze do osiagnigcia satysfakcji zawodowe;j.
U niektorych pracownikéw to poszukiwanie przyczyn skoncentruje si¢ na
zewngtrznych uwarunkowaniach pracy, u innych — podkreslone zostana
czynniki wewngtrzne. Przyczyny stresu i braku satysfakcji beda tez rdzne
na poszczegdlnych etapach rozwoju kariery. Okreslenie miejsca, w kto-
rym znajduje si¢ klient pod wzgledem rozwoju jego kariery bgdzie miato
istotne znaczenie dla doradcy. W niektorych przypadkach nie ma duzych
szans na ,,pigcie si¢ w gore” — sytuacja taka naturalnie przyczynia si¢ do
wzrostu niezadowolenia. Nalezy pomysle¢ o zastepczych zrodtach moz-
liwos$ci zaspokojenia tych potrzeb, takich jak np. praca spoteczna lub wta-
sne hobby. W pewnych sytuacjach przydatne moze si¢ okaza¢ analizowa-
nie braku satysfakcji zawodowej z perspektywy marksistowskiej. Pojecia
takie jak bezsilnos$¢, alienacja, poczucie bezsensownosci, izolacja, za-
mknigcie si¢ w sobie sa innymi sposobami na wyrazenie stanu niezado-
wolenia, tradycyjnie opisywanego jako brak autonomii, kontaktow ze
wspolpracownikami, itp. Wydaje si¢ do$¢ paradoksalne, ze ideologia
marksistowska czgsto dochodzi do gltosu w okresach pelnego zatrudnie-
nia. W trudnych czasach mniej mowi si¢ o bezsilnosci i alienacji.

Skoncentrowali§my si¢ na mozliwych dziataniach doradcy prowa-
dzonych w celu udzielenia pomocy pracownikowi niezadowolonemu
z pracy zawodowej. UnikaliSmy dyskusji co moze zrobi¢ pracodawca pod
wzgledem zwigkszenia atrakcyjno$ci pracy, lepszego zarzadzania, itp.
Motywy tego typu zmian w obrgbie organizacji begda wynikiem przeko-
nania, ze satysfakcja zawodowa jest sama w sobie istotnym celem.

Brak satysfakcji zawodowej jest ztozonym zjawiskiem, jej przyczy-
ny sa rézne w zaleznos$ci od etapu rozwoju indywidualnej kariery pra-
cownika oraz innych czynnikow warunkujacych ten stan. Praca doradcy
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z osobami niezadowolonymi wiaze si¢ z okresleniem konkretnych czyn-
nikow zewngtrznych i wewngtrznych powodujacych brak satysfakcji oraz
zastosowaniem metod pozwalajacych na wprowadzenie zmian lub roz-
wigzanie problemow.

PODSUMOWANIE

W tym rozdziale rozwazaliSmy sze$¢ specyficznych problemow
zawodowych osob dorostych. Probowalismy wykazaé, ze nawet najbar-
dziej dojrzaty i ciagly przebieg kariery nie gwarantuje braku tego typu
problemoéw. Przedstawili$my informacje na temat: bezrobotnych, zwal-
nianych oraz zniechgconych pracownikdéw; problemu wypalenia sig,
matek pracujacych zawodowo, par dwoch karier, zachowan w procesie
poszukiwania pracy oraz braku satysfakcji zawodowej, aby zapewnié
doradcy podstawowa wiedz¢ w zakresie tego typu problematyki oraz in-
formacje o tym, jakiego rodzaju dziatania profilaktyczne lub interwencyj-
ne moze on podejmowac w tego typu sytuacjach.
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