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Start zawodowy jako wyzwanie rozwojowe

STRESZCZENIE

W artykule zwrdécono uwage na roznice
w traktowaniu aspektow rozwojowych startu
zawodowego (W rozumieniu pierwszej pracy
podejmowanej u progu dorostosci), dajace
si¢ zaobserwowaé w wiedzy z zakresu zarza-
dzania zasobami ludzkimi i psychologii pracy
w poréwnaniu z psychologia rozwoju cztowie-
ka. Oczekiwania organizacji i wplywajace na
zachowania pracownika dziatania z jej strony
ksztattuja go 1 wymuszaja kierunek oraz tres¢
jego rozwoju. Zjawisko to, czgsto przybierajace
postaé programoéw adaptacyjnych i socjali-
zacyjnych lub planowania kariery, nazwane
zostato instytucjonalizacja rozwoju. Z kolei
potrzeby rozwojowe nowicjuszy w okresie
weczesnej dorostosci sktaniaja ich do wplatania
mozliwo$ci pojawiajacych si¢ w organizacji do
realizacji wlasnych zamierzen, wykraczajacych
poza prace w organizacji. Proces ten mozna
nazwa¢ upodmiotowieniem rzeczywistosci
organizacyjnej w procesie wlasnego rozwoju.
W badaniach nad startem zawodowym wartos-
ciowa zmienng moze by¢ osobista perspektywa
rozwoju pracownikow.

Stowa kluczowe: adaptacja spoteczno-zawodo-
wa, socjalizacja organizacyjna, rozwoj zawodo-
wy, rozwoj w okresie wczesnej dorostosci
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problemami startu zawodowego w réznych
instytucjach i firmach (okoto 15 prac magi-
sterskich na kierunku Zarzadzanie i Marketing
na Politechnice Lubelskiej). Punktem wyjscia
prowadzonych badan byta wiedza z zakresow
zarzadzania personelem oraz psychologii
i socjologii pracy. Z tej wtasnie perspekty-
wy rozpatrywano sytuacj¢ zawodowa osob
w poczatkowym okresie pracy zarobkowej.
Dostrzegam konieczno$¢ spojrzenia na zagad-
nienie startu zawodowego z punktu widzenia
szerszego niz rozwdj zawodowy, mianowicie
z perspektywy pojecia rozwoju jednostki, co nie
zostato podjete we wspomnianych badaniach.

W zarzadzaniu personelem start zawodo-
wy, jak 1 rozwoj pracownikow, traktowane sa
przedmiotowo: jako zaséb firmy, i to zasob
ekonomiczny. Wystepujace w zarzadzaniu per-
sonelem podejscie podmiotowe ma charakter
instrumentalny, gdyz punktem jego wyjscia
i zarazem kryterium oceny sa potrzeby i ocze-
kiwania organizacji, w ktorej pojawic si¢ maja
nowi pracownicy, takze tacy, ktorzy rozpoczy-
naja pierwsza w zyciu pracg. Z tej perspektywy
konieczne bywa rozpoznawanie potrzeb nowi-
cjuszy (w tym przejawianych przez nich stylow
adaptacyjnych: nastawienia na bezpieczenstwo,
nastawienia na relacje spoteczne, nastawienia
na osiggnigcia), tak by w dziataniu firmy wy-
korzysta¢ je jak najowocniej (por np. Schulz,
Schulz, 2002). Natomiast w psychologii rozwo-
ju cztowieka start zawodowy ma istotne funkcje
rozwojowe w doroslo$ci — analizowany jest
jako wazny czynnik rozwoju prowadzacy do
roznicowania si¢, komplikowania, a zarazem
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dojrzewania i integrowania si¢ osoby (por. np.
Brzezinska, 2005; Gurba, 2001).

Refleksje zawarte w artykule to préba od-
powiedzi na pytanie, jakie znaczenie dla osoby
ma jej start zawodowy oraz jakie moze on mie¢
dla niej konsekwencje rozwojowe. Innymi
stowy, pytanie to odnosi si¢ do problemu, jakie
jest lub moze by¢ miejsce startu zawodowego
w biegu zycia w $wietle psychologii rozwoju
cztowieka.

Ponizszy tekst konfrontuje wiedze na temat
startu zawodowego z dziedziny zarzadzania
personelem oraz psychologii rozwojowej
biegu zycia. Artykul ma na celu zestawienie
i poréwnanie niektoérych informacji, a nie po-
szukiwanie sprzecznosci.

Start zawodowy to proces prowadzacy do
zawarcia pierwszej umowy o prac¢ i w szero-
kim sensie obejmuje poszukiwanie pracy, udziat
w rekrutacji i selekcji, umowe na okres probny
(staz) i poddanie si¢ procedurze wprowadzenia
do pracy oraz poczatkowy okres zatrudnienia
(w miesigcach lub latach — do trzech lat). Start
zawodowy jest dos¢ krotkim odcinkiem biegu
zycia, lecz ma charakter inicjacji —jest rytualem
wprowadzajacym w doroste zycie, w znacznym
stopniu nadajacym mu kierunek na do$¢ dhugi
czas. Jest wprowadzeniem, ,,wtajemnicze-
niem”, daje mozliwo$¢ poczucia sprawstwa,
stania si¢ odpowiedzialnym. Dlatego jest tak
wazny i wart analizy nie tylko z punktu widze-
nia organizacji, ale takze pracownika.

Pojawiajacy si¢ u progu dorostosci start
zawodowy poprzedzony jest roznymi innymi
procesami i uwarunkowany wieloma istotny-
mi czynnikami. Sam z kolei staje si¢ punktem
wyjscia bardzo réznych drég zawodowych

i zyciowych.

START ZAWODOWY W ZARZADZA-
NIUZASOBAMILUDZKIMI.INSTYTU-
CJONALIZACJA ROZWOJU

W literaturze dotyczacej zarzadzania zaso-
bami ludzkimi start zawodowy opisywany
jest najczesdciej w ramach proceséw adaptacji
spoteczno-zawodowej, socjalizacji i kariery za-
wodowej. Adaptacja spoteczno-zawodowa to:
,proces lub wynik procesu przystosowywania
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si¢ do srodowiska pracy zawodowe;j i do fizycz-
nego $srodowiska pracy, do wymagan zawodu
i stanowiska pracy oraz do nowego srodowiska
spotecznego” (Mata Encyklopedia Powszech-
na, 1997, s. 5). W teorii zarzagdzania zasobami
ludzkimi adaptacji spoteczno-zawodowe;j, przy-
stosowaniu pracownikdéw poswigca si¢ wiele
uwagi (por np. zawarto$¢ czasopisma Perso-
nel). Sukces procesu adaptacji przejawia si¢
przystosowaniem pracownika do organizacji,
poczuciem zadowolenia i odczuwaniem satys-
fakcji. Natomiast porazka wiaze si¢ z brakiem
przystosowania, zadowolenia i satysfakcji.

W dziedzinie rozwoju zawodowego cele ad-
aptacji w okresie startu zawodowego nowicju-
szy mozna podzieli¢ na bezposrednie i odlegle
(Kammeyer-Mueller, Wanberg, 2003). Cele
blizsze obejmuja: bieglos¢ w wykonywaniu
zleconych zadan, znajomo$¢ istotnych cech
roli zawodowej, zintegrowanie si¢ z grupa
pracownikow oraz znajomos¢ polityki przed-
sigbiorstwa. Do celéw odlegtych nalezg zacho-
wania §$wiadczace o sukcesie adaptacji z punktu
widzenia organizacji, czyli przywigzanie do
organizacji i zaangazowanie w prace; lub tez
zachowania $wiadczace o porazce adaptacji
z punktu widzenia organizacji, takie jak: wy-
konywanie pracy bez zaangazowania, wycofy-
wanie zaangazowania badz zmienianie miejsca
pracy. Realizacja blizszych celéw prowadzi do
powstania trwalszych postaw. W kontekscie or-
ganizacji celem rozwojowym procesu adaptacji
w okresie startu zawodowego jest stanie si¢
uczestnikiem organizacji o mozliwie wysokim
stopniu lojalno$ci wobec niej.

Rozumienie procesu adaptacji jest bogatsze,
jesli opisuje si¢ go i wyjasnia w terminach
ogolniejszego procesu spotecznego uczenia
si¢, jakim jest socjalizacja. Analiza procesu
socjalizacji obejmuje jej genez¢ i zmiany
w zakresie indywidualnej umiejetnosci dzia-
lania, jak rowniez warunkéw Srodowiskowych
je ksztaltujacych.

Socjalizacja trwa przez cate zycie, ponie-
waz wraz z wiekiem jednostki zmieniajg si¢
jej struktury czynnosciowe i Swiadomosciowe,
ktére tacznie ze zmianami dokonujacymi sig¢
w $rodowisku spotecznym i materialnym
warunkuja zdolno$¢ do dziatania. Chodzi tu
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zarowno o specjalne kwalifikacje (wiado-
mosci, sprawnos$ci, zdolnosci, kompetencje),
jak i o orientacj¢ w otoczeniu spotecznym,
ktore zdobywane sg w procesie ksztatcenia
i dziatania. Socjalizacja organizacyjna to od-
dzialywanie organizacji jako grupy spotecznej
na swoich uczestnikow za pomocg réznorakich
mechanizméw wptywu spotecznego.

S.P. Robbins (2001) podkresla, iz decydu-
jacym etapem socjalizacji organizacyjnej jest
okres wlaczania si¢ do organizacji. W okresie
tym organizacja stara si¢ uformowac cztowieka,
ktory do niej wstapit, tak, aby stal si¢ pracowni-
kiem zastugujacym na dobra opini¢. Zachodzi
wigc proces przemiany nowicjusza w dobrego
cztonka organizacji. Pracownicy, ktorzy nie na-
ucza si¢ najwazniejszych zachowan zwigzanych
ze swojg rola, ryzykuja, ze zostang uznani za
buntownikow, a ostatecznie — usunigci. Orga-
nizacja socjalizuje kazdego uczestnika przez
caly okres jego pracy zawodowej, podtrzymujac
wtlasna kulture, cho¢ nie zawsze jest to widoczne
na pierwszy rzut oka.

Socjalizacje organizacyjna mozna przedsta-
wic¢ jako proces ztozony z trzech etapow: etapu
wstepnego, etapu konfrontacji i etapu przemia-
ny. Pierwszy z nich obejmuje to wszystko, czego
uczy si¢ cztonek organizacji, zanim si¢ do niej
przytaczy. W drugim etapie nowy pracownik
poznaje, jak naprawde wyglada organizacja
iprzekonuje si¢, Ze rzeczywistos$¢ organizacyjna
czesto odbiega od jego oczekiwan. W trzecim
etapie zachodzg stosunkowo dtugotrwate zmia-
ny w zachowaniu pracownika. W przypadku po-
myslnego przebiegu socjalizacji nowy pracow-
nik opanowuje umiejetnosci wymagane na jego
stanowisku, z powodzeniem odgrywa nowe role
i przystosowuje si¢ do wartosci i norm grupo-
wych. Pracownik uzyskuje wiec szereg nowych
kompetencji. Trojfazowy proces socjalizacji ma
wplyw na wydajnos$¢ nowego pracownika, jego
zaangazowanie w cele organizacji i decyzje
pozostania nadal jej cztonkiem.

Z punktu widzenia tematu niniejszego ar-
tykutu warto blizej scharakteryzowac wstepna
socjalizacje. Moze ona przybieraé rozne formy.
Po pierwsze moze mie¢ charakter formalny lub
nieformalny. Im bardziej izoluje si¢ nowego
pracownika od warunkow biezacej pracy i
w jaki$ sposob wyrdznia jego role nowicju-
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sza, tym bardziej socjalizacja jest formalna.
Przyktadami takiego podejscia sga specjalne
programy wdrazania do pracy i szkolenia: bar-
dzo zbiurokratyzowane programy adaptacyjne.
Socjalizacja nieformalna polega na wprowa-
dzaniu nowego pracownika na stanowisko
pracy bez poswigcenia mu uwagi. Nowych pra-
cownikow mozna socjalizowac indywidualnie
— w ten sposob postepuje si¢ w wielu biurach
zatrudniajacych profesjonalistow, gdzie przy-
dziela si¢ nowicjuszom opiekunow i mentorow.
Swiezo zatrudnionych mozna réwniez taczy¢
w grupy (kolektywy) i poddawac¢ identycznym
doswiadczeniom, tak jak na wojskowym obozie
dlarekrutow. W klasyfikacji socjalizacji organi-
zacyjnej kryterium moze rowniez stanowic sto-
sowanie roznych schematow czasowych wobec
kolejnych etapdéw socjalizacji. Staty schemat
czasowy przewiduje standardowe etapy przej-
$cia: §cisle okreslony jest okres trwania stazu,
pierwszej umowy o prace itp. W programach
zmiennych nie ustala si¢ $cistego harmono-
gramu. Typowym przyktadem jest system
awansow, w ktérym pracownik przechodzi na
wyzsze stanowisko wtedy, gdy jest ,,gotowy”.
Kontynuujac klasyfikacje rodzajow okresow
prébnych Robbins (2001) wyrdznia rowniez
socjalizacje¢ seryjng, ktora polega na szkoleniu
i wspomaganiu nowych pracownikoéw przez
osoby bedace modelami rél. Przyktadami
sa programy instruktazu albo czeladnictwa.
W socjalizacji losowej celowo nie podsuwa si¢
modeli 161, by nowi pracownicy sami odkryli
i wytworzyli wlasny styl dziatania.

Socjalizacja moze mie¢ charakter oddziaty-
wania utrwalajacego, podtrzymujacego zacho-
wania prowadzace do sukcesu zawodowego.
Utrwalanie w socjalizacji wynika z zalozenia,
ze pewne cechy 1 umiejetnosci nowego pracow-
nika sg niezb¢dnymi sktadnikami jego zawo-
dowego sukcesu, a zatem nalezy je wzmacniaé
i nagradza¢. Niektore za§ zachowania nowych
pracownikow sa niekorzystne dla organizacji
i trzeba je wygaszac. Proces usuwania niekto-
rych zachowan ma odpowiednio uksztattowac
przysztych uczestnikow organizacji, na przy-
ktad podczas studenckich otrzgsin, ktore maja
uformowa¢ nowych studentow.

Specyficzng i wyrafinowana forma socjali-
zacji jest zarzadzanie karierami zawodowymi
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pracownikow oraz sktanianie ich do planowania
wlasnej kariery zawodowej (np. Szatkowski,
2002; Sikorski, 2004; Makin, Cooper, Cox,
2000; Gomotka, 2005; Maurer, Weiss, Barbe-
rite, 2003), co od poszczegodlnych osdb, szcze-
golnie piastujacych stanowiska kierownicze lub
bedacych specjalistami wysokiej klasy wymaga
silnie zindywidualizowanych celow zawodo-
wych. Pojecie kariery zawodowej w wickszym
stopniu anizeli pojecie socjalizacji wiaze si¢
z podmiotowym rozwojem pracownikow, gdy
przyjmiemy, ze w pracy zawodowej rozumiane;j
jako kariera pracownik wykorzystuje mozli-
wosci organizacji, ktérej jest uczestnikiem,
do realizacji wtasnych celow (Makin, Cooper,
Cox, 2000, s. 49-59).

Instytucjonalizacja rozwoju polega na
ujmowaniu przez organizacj¢ zachowan
pracownikow w uregulowane procesy w taki
sposob, by uzyskaé w przysztosci zachowania
prowadzace do najlepszych efektow, zyskow
ekonomicznych oraz/lub symbolicznych.

START ZAWODOWY W PODRECZNI-
KACHPSYCHOLOGII ROZWOJOWEJ
BIEGU ZYCIA. MOZLIWOSCI INSTY-
TUCJONALNE AROZWOJ. UPODMIO-
TOWIENIE INSTYTUCJI

W literaturze psychologicznej pojgcia adaptacji
i przystosowania doczekaty si¢ doglebnych
analiz, badan i interpretacji (por. np. Trempata,
1989). Sa to podstawowe terminy psycho-
logiczne stosowane do opisu i wyjasniania
wszelkich zachowan, zarazem oczywiste, jak
i dyskusyjne. W kazdym razie J. Trempala
podkresla, ze dziatanie poznawcze cztowieka
stuzy adaptacji. Sformutowana przez tegoz
autora teza, podporzadkowujaca myslenie tej
podstawowej funkcji, nosi nazwe zasady adap-
tacji. Mowi ona, ze wszelkie ludzkie dziatanie
zalezne jest od kontekstu i bez wzgledu na jego
form¢ ma na celu rozwiagzanie napotkanego
przez jednostke problemu w ramach poczucia
sensu wlasnego istnienia, przez co ma wartos¢
adaptacyjng. Wzrastajace mozliwo$ci jednostki
w tym zakresie sa charakterystyczng cecha
rozwoju osoby dorostej. Pozwala na to ksztatto-
wanie si¢ refleksji egzystencjalnej, integrujace;j
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rozumowanie i warto$ciowanie. Z jednej strony
w miar¢ biegu zycia u jednostki zmienia si¢
poczucie jego sensu, z drugiej — przeksztatca
si¢ struktura celow i dazen. Przyczyniaja si¢
do tego stajace na drodze i podejmowane
problemy, zadania do rozstrzygnigcia. Ich
rozwigzywanie dokonuje si¢ w perspektywie
indywidualnej, w pelni odnoszacej si¢ do rze-
czywisto$ci spostrzeganej i warto§ciowanej
subiektywnie. ,,Perspektywa wtasnych odczué
czy znaczen w sposob najbardziej konkretny
okresla stosunek cztowieka do otaczajacej go
rzeczywistosci” (Trempata, s. 130).

K. Obuchowski (1989, 1995) podkresla,
iz adaptacja w petni rozwojowa jest adaptacja
tworcza. Z kolei celem rozwoju osoby dorostej
jest wypracowanie spdjnej wizji $wiata oraz
wlasnego zestawu dazen w ramach indywidu-
alnego sensu zycia (potrzeba sensu zycia jest
kluczowa dla rozwoju). Pozwala to na uczest-
nictwo w zyciu spotecznym i upodmiotowienie
rzeczywistosci.

Dziatalno$¢ cztowicka dorostego, jego
aktywno$¢, moze by¢ opisywana nie tylko
jako czas wzglednej stabilnosci cech osobo-
wosci 1 stylow adaptacyjnych, ale takze jako
proces integrowania relacji z samym soba
i otoczeniem w ramach posiadanych zasobow
i warto§ciowan. Proces ten przebiega wedlug
kolejno nastepujacych po sobie etapow, faz
rozwoju, na przemian stabilnych i zmiennych.
Jedna z pierwszych z nich jest tzw. wczesna
dorosto$é!.

Start zawodowy zwykle ma miejsce w okre-
sie wezesnej dorostosci 1 w teoriach rozwoju
cztowieka dorostego jest wymieniany jako
jedno z charakterystycznych dla tego okresu
zadan rozwojowych, ktore jest ksztaltowane
— czy tez regulowane — glownie przez naciski
spoteczne. Celem rozwojowym osoby inicju-
jacej swe zycie zawodowe jest umiejetnosé
jego oceny i uzgodnienie go z wlasnymi celami
zyciowymi badz akceptowanymi naciskami
spotecznymi, ktore stajg si¢ kryterium do po-
dejmowania decyzji o dzialaniu zawodowym
wedhug jednostkowego poczucia sensu. Naciski
o charakterze spotecznym oddziatywaty tez we
wczesniejszych okresach zycia i ich skutki sa
widoczne w postaci oczekiwan czy preferencji
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odnosnie pracy zawodowej, jakie posiada osoba
rozpoczynajaca swe zawodowe zycie (rozwoj
zawodowy jako proces obejmujacy caly cykl
zyciowy przedstawiaja bardzo znane teorie J.
Hollanda i D.E. Supera). Czynniki rozwojowe
okreslajace indywidualng jakos$¢ startu zawo-
dowego majg zatem:

e charakter indywidualny, zaleza wiec od
fazy rozwoju, oczekiwan jednostki i jej do-
tychczasowego stylu adaptacyjnego (potrzeby,
dazenia, wartosci; Oles, 2004);

e charakter spoleczny, zalezny od wptywu
znaczacych osob z bliskiego i dalszego oto-
czenia spotecznego, od wyksztatcenia i rynku
pracy;

e charakter sytuacyjny, a wiec sg zalezne
od wszelkich istotnych cech rynku pracy oraz
organizacji, w ktorej przebiega start zawodo-
wy, takich jak wielko$¢ firmy, kierownictwo
i zarzadzanie, relacje spoteczne, otoczenie
gospodarcze, tre$¢ dziatalnosci gospodarczej,
glowna misja firmy itp., a takze zréoznicowanie
wstepnej socjalizacji w firmach.

Gltoéwne mechanizmy rozwoju cztowieka
dorostego to uczenie si¢ oraz socjalizacja
(Przetacznik-Gierowska, Tyszkowa, 2005).
W okresie dorostosci przybieraja one specy-
ficzny ksztalt rozwojowej dziatalnosci czto-
wieka dorostego, integrowania si¢ kompetencji
i sprawnos$ci w rozwigzywaniu kolejno lub
rownolegle pojawiajacych si¢ probleméw.
Podejmowanie zadan rozwojowych pociaga
zmiany w sprawno$ciach motorycznych, po-
znawczych 1 spolecznych. W sytuacji startu
zawodowego uczenie si¢ obejmuje nabywanie
wiedzy 1 kompetencji oraz ich przeksztatcanie
w odniesieniu do zadan $cisle zwigzanych
z czynnos$ciami pracy,; zdobywanie poczat-
kowej i dalszej sprawnosci zawodowej jako
wewnetrznej cechy, wewngtrznego zasobu.
Uczenie si¢ jest tez mechanizmem pozwala-
jacym na sytuacyjng orientacje (szczegdlnie
w sytuacji spotecznej) w konkretnym przedsie-
biorstwie, w ktorym przebiega start zawodowy,
przy czym stopien skuteczno$ci moze by¢
zréznicowany. Uczenie si¢ wystepuje w formie
dwu procesdéw: asymilacji, a wigc nabywania
wzorcow zachowania, oraz akomodacji, czyli
dostosowawczych zachowan przeksztatcaja-
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cych strukture celow i oczekiwan jednostki
oraz stosowne do nich sposoby zachowania
pozwalajace na adaptacjg¢. W oparciu o kryteria
wewnetrzne i zewnetrzne wyrdzni¢ mozna ad-
aptacje skuteczng lub nieskuteczng. W sytuacji
startu zawodowego socjalizacja, proces uczenia
si¢ spotecznego, dotyczy wszystkich aspektow
stawania si¢ cztonkiem grupy czy grup pra-
cowniczych, podjecia roli zawodowej 1 innych
rol spotecznych, zwigzanych z dang pozycja
zawodowg oraz z oczekiwaniami przetozonych
i kolegow w zespole.

Uczenie si¢ i1 socjalizacja w okresie do-
rostosci moga tez obejmowaé tworzenie
i przeksztalcanie struktury zycia (Levinson,
1978, 1986). Autor zwraca uwagg, iz per-
spektywa rozwojowa biegu zycia cztowieka
dorostego opisywana winna by¢ za pomoca
pojecia struktury zycia o tre$ci réznej od po-
jecia osobowosci. Wytworzenie si¢ struktury
zycia jest mozliwe dopiero w jego dorostej
fazie, gdyz jest ona efektem $wiadomego
podejmowania zadan rozwojowych i zaktada
umiejetnosci rozpoznawania, wartosciowania
i ustalania hierarchii relacji jednostki z innymi
ludzmi oraz ze $wiatem zewngetrznym. Kazda
z relacji w pewnych okresach charakteryzuje
si¢ stabilnoscia, ale takze zmienia si¢ w miare
uptywu czasu i petni rézne funkcje w tworzone;j
przez jednostke strukturze zycia. Tworzenie
struktury zycia zaklada samo$wiadomos¢
i podmiotowo$¢, jednakze nie zawsze jest to
w pelni uswiadamiany proces intencjonalny.
To naturalny proces rozwojowy, nie w kazdym
przypadku kontrolowany bezposrednio przez
jednostke, cho¢ scisle zalezny od jej aktywnosci
i zaangazowania.

We wczesnej dorostosci istotne relacje
jednostki ze $§wiatem dotycza m.in. podjecia
roli zawodowej, uczestniczenia w relacji mistrz
— uczen, rozwigzania dylematoéw zwigzanych
z wyborem zawodu, konfliktu miedzy dazenia-
mi odnoszacymi si¢ do wartosci ekonomicz-
nych a dazeniem do osiagnigcia satysfakcji
z pracy. Struktura zycia jest mediatorem po-
miedzy jednostka a jej srodowiskiem, wyrasta
z zaangazowania jednostki w otaczajacy ja
swiat. Sktada si¢ z wzorcow relacji miedzy
jednostka a $Swiatem otaczajacym, zawiera
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aspekty obu tych elementow i zawiaduje rela-
cjami migdzy nimi. Tak wigc sSrodowisko pracy
zawodowej w okresie startu i zarazem wczesnej
dorostosci staje si¢ potencjalnym i koniecznym
tworzywem ksztattowania si¢ struktury zycia,
pod warunkiem, ze jest oceniane przez jednost-
ke jako wazne i jest przez nig wykorzystywane
w procesie zycia. Okres wczesnej dorostosci
okresla Levinson mianem nowicjatu. W tym
czasie jednostka ma mozliwos¢ wyjs¢ poza
okres dojrzewania i zbudowac prowizoryczna,
niedoskonaty jeszcze, ale wlasng strukture zy-
cia. Najczesciej dwa, a najwyzej trzy rodzaje
zaangazowania cztowieka dorostego w danym
czasie stanowig jej centralne sktadniki. Sa
nimi przede wszystkim: mito§¢, malzenstwo,
rodzina, a wi¢c relacje intymne, oraz praca
zawodowa.

Poszczegoblne stadia rozwojowe (w innych
teoriach rozwoju nazywane zadaniami roz-
wojowymi) majg charakter struktury zarazem
podtrzymujacej poprzednie zaangazowania,
jak 1 budujacej nowe. Levinson za istotne
mechanizmy rozwoju struktury zycia uwaza
aspekty zdefiniowanego przez siebie pojecia
przydatnosci struktury zycia (satisfactoriness),
ktore stanowi kryterium warto$ciowania. Ma
ono, podobnie jak i struktura zycia, aspekty
zewngtrzne i wewnetrzne.

Aspekt zewnetrzny wynika z uzgadniania
struktury zycia z wymaganiami $wiata ze-
wnetrznego, jego ,,oplacalnosdci” (viability).
Prowadzi on do oceny struktury zycia poprzez
udzielenie odpowiedzi na nastgpujace pytania:
jak funkcjonuj¢ w $wiecie? Czy moje dziata-
nie prowadzi do sukcesow, czy do porazek?
Nagrod czy kar? Czy daje nadziej¢ na profity
w przysztosci, czy tez przeciwnie, nie daje
takiej nadziei?

Aspekt wewngtrzny tegoz kryterium
warto$ciowania to ocena przystawalnosci,
,pasowania” struktury zycia do struktury ,,ja”
(suitability). Z tym aspektem wigza si¢ inne py-
tania: jakie sktadniki ,,ja” beda mialy si¢ dobrze
w ramach tej struktury zycia? Jakie dazenia ,,ja”
beda zaniedbane lub zostang sttumione? Jakie
zyski 1 straty dla ,,ja” wigza si¢ z ta strukturg
zycia? (Levinson, 1986, s. 11). Jest to zatem
proces swoistej kalkulacji psychologicznej,

Anna Maria Manek

oceny zaangazowania w rzeczywistos¢ z 0so-
bistego punktu widzenia.

Ocena przydatnosci struktury zycia do
opisywania mechanizmow rozwoju jest skom-
plikowana. Wazne supozycje w tej kwestii
dotycza tego, by wyraznie odrézni¢ rozwdj
struktury zycia od rozwoju struktury ,,ja”.
W badaniu rozwoju struktury zycia konieczne
jest branie pod uwage $§wiata zewnetrznego
jednostki; szczegdlnie nalezy obserwowac
osobiste zaangazowanie (zaangazowanie ,,ja”)
w $wiat. Badanie rozwoju cztowieka dorostego
wymaga wigc nie tylko podejscia interakcyj-
nego, ale takze sytuacyjnego. Potwierdzenie
wagi pojecia ,,sytuacja” dla przewidywania
zachowania cztowieka mozna znalez¢ w pracy
J. Strelaua (20006).

Zadanie rozwojowe pojawia si¢ w zyciu
jednostki woéwczas, gdy musi ona podjacé
jakie$ nowe wyzwanie, dostrzega problem
do rozwigzania i podejmuje proby jego roz-
strzygnigcia, angazujac wilasny styl radzenia
sobie z problemami, wilasny styl adaptacyjny.
Podjecie pierwszej w zyciu pracy zawodowe;j
ma taki charakter — jest zadaniem rozwojowym,
ktére ma na celu jest uzyskanie nowego pozio-
mu kompetencji, nowego uktadu czynnikow
motywujacych do zycia i dziatania, adaptacji
na jakosciowo innym putapie. W czasie ini-
cjacji zawodowej najwazniejszym zadaniem
rozwojowym wydaje si¢ uzgodnienie wtasnych
celow z zyciowych z celami organizacji. Kazdy
z efektow przemiany zgodny z wlasnymi cela-
mi, a wigc wzrost kompetencji, sprawniejsza
praca, zaangazowanie emocjonalne, przywig-
zanie do organizacji, jak tez wycofywanie si¢
z pracy, reakcje aspoteczne lub zmiana pracy,
sa efektem i1 celem rozwoju osoby; wykra-
czaja poza wasko pojety rozwoj zawodowy,
a dotycza struktury jej zycia. Catosciowe
patrzenie na osobe, uznanie dziatalnosci za-
wodowej za istotny wymiar jej tozsamos$ci
i podmiotowosci, sktaniaja ku temu, by widzie¢
jej zaangazowanie w proces startu zawodowego
jako podjecie odpowiedzialnosci za samg sie-
bie w konkretnym uktadzie mozliwosci, jaki
stanowig elementy rynku pracy i organizacji,
w ktorej podjeta prace. Start zawodowy jest
sposobnoscia do wykorzystania uktadu mozli-
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wosci rozwojowych, jakich dostarcza organiza-
cja, by budowac kapital kompetencji, tworzy¢
wlasna sytuacje zyciowa, pierwsza strukture
dorostego zycia z praca zawodowa w jednej
z gtownych rol.

Istnieje rowniez szersze tlo startu zawodo-
wego osob mtodych, gdyz podjecie pracy za-
wodowej to tylko jedno z zadan rozwojowych
w okresie wezesnej dorostosci. Tak wiec trudno
poming¢ wspotwystepujace zadania rozwo-
jowe: wytworzenie relacji malzenskich, part-
nerskich, przeksztalcenie wigzi z rodzicami,
czesto rodzicielstwo oraz zmiany w zakresie
kolezenstwa i przyjazni z rowie$nikami. Wida¢
wigc znaczne obcigzenie emocjonalne w tym
okresie zycia. I cho¢ mtody czlowiek najczes-
ciej dysponuje odpowiednimi zasobami by
podota¢ tym zadaniom rozwojowym i utozy¢
wzglednie stabilng, przynajmniej na jakis czas,
strukture Zycia, jest to sytuacja w mniejszym
czy wiekszym stopniu stresujgca (Brzezinska,
Appelt, Wojciechowska, 2002). W badaniach
stresu zawodowego mtodych pracownikéw
(Kolek, 2005) ocenie ze wzgledu na poziom
wymagan i poczucie obcigzenia podlegaty
nast¢pujace czynniki: samoocena, organiza-
cja pracy i stosunki spoteczne. Najwyzszy
poziom stresu dotyczy samooceny w konfron-
tacji z oceng dokonywang przez przetozonych
i wspolpracownikow albo z poczuciem, ze jest
si¢ obserwowanym i ocenianym, co $wiadczy
0 znaczeniu spolecznej sytuacji zawodowej
w budowaniu tozsamosci.

Rozwiagzywanie zadan rozwojowych umoz-
liwia dalszy postep w kierunku wytworzenia
wlasnych strategii radzenia sobie z wyzwa-
niami dorostego zycia (por. Kuznik, 2002). Jak
wskazuje E. Gurba (2001), niektorzy badacze
rozwoju cztowieka wiaza pojawienie si¢ doro-
stosci z rozpoczgciem pracy zawodowej, gdyz
jest ono wskaznikiem samodzielnosci i podjecia
przez jednostke odpowiedzialno$ci za whasne
zycie. Wiek szesnastu lat, prawnie pozwalajacy
na rozpoczecie pracy zawodowej, ma tez swoj
wymiar psychologiczny, wigze si¢ bowiem ze
zmianami w aktywnosci poznawczej jednostki,
ktoérej myslenie zaczyna przejawia¢ wasciwo-
$ci myslenia postformalnego, a wigc w roznym
sensie dialektycznego czy tez relatywistyczne-
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go (por. Gurba, 2001; Trempata, 1989). Wtedy
dopiero mozliwa jest psychologiczna autono-
mia jednostki na podstawie integracji réznych
rodzajow rozumowania, zwlaszcza inteligencji
poznawczej z inteligencja emocjonalng. Po-
zwala to na ksztattowanie si¢ indywidualnego
stylu adaptacyjnego, ktdrego przejawem moze
by¢ tworzenie si¢ pierwszej struktury zycia
(Levinson, 1978, 1986) lub tez wizji, projektu
wiasnej przysztosci (Kuznik, 2002).

Praca, obok zapewne najwazniejszych dla
jednostki zwigzkéw intymnych i rodzicielstwa,
jest wlasnie ta dziatalnoscia, do ktorej dojrze-
wata ona i rozwijata si¢ przez cate dotychcza-
sowe zycie. Sytuacja pracy — we wszystkich
jej wymiarach — jest polem potencjalnego
i praktycznego osiagania autonomii, wickszego
wgladu we wlasne motywy oraz budowania
i testowania nowych, dojrzalszych i bardziej
zrdznicowanych relacji z innymi osobami, co
umozliwia wspodlprace, a nawet wspdtdziata-
nie — bycie cztonkiem zespotu (por. Gurba,
2001).

W sytuacji pracy zawodowej moze nastapic
koordynacja rozumowania formalno—logiczne-
go, ktore byto (gtéwnie) wymagane i nagradza-
ne w szkole, z mys$leniem spoteczno—konteks-
tualnym. To z kolei pozwala na spostrzeganie
wielu badz wszystkich aspektow i elementow
sytuacji pracy, testowanie skutkéw wlasnych
zachowan w tej sytuacji, rozszerzenie zakresu
kryteriow oceniania samego siebie, jak tez na
przyjmowanie ocen ze strony innych osob. Te
oceny, majace charakter zarowno formalny
jak i pozaformalny, przyczyniajg si¢ do zmian
w zakresie poczucia tozsamosci.

Pierwsza dorosta struktura zycia, jak wska-
zuje D. Levinson, jest raczej niedoskonata, ale
musi si¢ wytworzy¢, by osoba mogta poradzi¢
sobie z cata nowo otwierajaca si¢ przestrzenia
(era) zycia. Charakterystyczna cecha rozwojo-
wa we wczesnej dorostosci, wymieniang przez
Levinsona, jest ocena wtlasnej struktury zycia
raczej z punktu widzenia wymagan zewngtrz-
nych, docierajacych ze strony otoczenia spo-
tecznego, niz z perspektywy dazen osobistych,
wyplywajacych z wlasnej jazni. Dlatego tak
istotne dla budowania pierwszej w dorostosci
struktury zycia, a zarazem tozsamosci, sg oceny
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ze strony innych osob, waznych dla jednostki.
Formalne programy adaptacyjne w firmach
dostarczaja takich ocen, wyrazaja bowiem opi-
nie na temat przystawalnosci zachowan osoby
do wymagan zewnetrznych i czerpania z tego
zrédta kryteriow kolejnych ocen.

W pewnym sensie wczesna dorostos¢ moze
by¢ uznana za konwencjonalny etap zycia
dorostego, dopiero w dalszej perspektywie pro-
wadzacy do uzyskania autonomii w kolejnych
strukturach zycia, kiedy zewnetrzne kryteria
spoteczne zostang krytycznie przewartosciowa-
ne i nastapi odplemiennienie (jest to okreslenie
D. Levinsona, 1978, na ktére zwraca uwage Bee,
2004). W rozwoju struktury ,,ja” w tym okresie
zycia przewaza ocenianie siebie w réznych
rolach spotecznych w sposob konformistyczny,
przez pordéwnywanie si¢ z innymi. Kryteria
oceniania siebie majg wiec wowczas charakter
raczej zewnetrzny (Loevinger, 1976).

Na interesujacy aspekt rozwojowy, zwia-
zany z praca, zwraca uwage H. Bee (2004).
Mianowicie, psychologiczne znaczenie pracy
dla osoby dorostej wynika z tego, iz jest ona
ekwiwalentem zachowan eksploracyjnych
dziecka, bedacych gtdéwnym zrédtem poczucia
kompetencji. Stopien zas eksploracji i jej efekty
$3 powiazane z wzorcami przywigzania emo-
cjonalnego w relacjach z najblizszymi osobami.
Bezpieczne wzorce przywiagzania w zwigzkach
intymnych osob dorostych sprzyjaja wyzszemu
poziomowi poczucia kompetencji zawodo-
wych. Na funkcjonowanie zawodowe w okresie
startu zawodowego istotny wpltyw majg row-
niez innego rodzaju interakcje spoteczne ze
wspotpracownikami oraz przetozonymi, w tym
z opiekunami. W jednym z badan nad socjaliza-
cja absolwentow studiow w firmie ubezpiecze-
niowej kazdy z badanych miat przydzielonego
opiekuna. Po pierwszym roku pracy badania
ankietowe absolwentoéw i ich opiekunow wska-
zaly na to, ze im silniejsza wytworzyla si¢ wigz
spoteczna migdzy absolwentem a opiekunem,
tym praca mlodego pracownika i jego zaanga-
zowanie byly wyzej oceniane i lepsze wedtug
wskaznikow obiektywnych osiagni¢¢ zawodo-
wych (Blau, 1988).

Wchodzenie w §wiat dorostych jest tatwiej-
sze, gdy ma si¢ mentora, osobe wprowadzajaca,
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osobistego guru. W wielu firmach procedury
programow adaptacyjnych zakladaja przydzie-
lenie, niejako z urzedu, osoby petnigcej funkcje
opiekuna, wprowadzajacego, pomocnika,
mentora (por. Elsner, Taraszkiewicz, 2002).
Stosowane sg bardzo rézne techniki socjaliza-
cji pracownikdéw (por. np. Armstrong, 2005).
Nie pozostaja one bez wptywu na zachowania
rozpoczynajacych swe zycie zawodowe 0sob.
Teze te potwierdzaja wyniki badan nad startem
zawodowym pracownikow w dwoch zaktadach
pracy (Nowacka, 2005). Pierwszym z nich
byto duze przedsigbiorstwo, gdzie stosowana
jest formalna procedura adaptacji zawodowej
nowych pracownikow, drugim — przedsigbior-
stwo male, w ktérym proces adaptacji zawo-
dowej przebiega spontanicznie. Wyniki badan
wskazuja, iz efekty socjalizacji mierzone Skalg
Przywigzania do Organizacji (Banka, Bazinska,
Wotoska, 2002) s zalezne od rodzaju socjaliza-
cji wstepnej wystepujacej w organizacji.

Wedlug Meyera i Allen (1997), autoréw
Skali Przywigzania do Organizacji, przywiaza-
nie organizacyjne moze mie¢ charakter:

e przywigzania afektywnego, bedacego
wynikiem osobistego zadowolenia jednostki,
ktore ma swoje zrodlo w zaspokojeniu po-
trzeb osobistych i spetnieniu oczekiwan przez
organizacje;

e przywiazania trwalego, rozwijajacego
si¢ jako rezultat jakiego$ dziatania lub wy-
darzenia, ktére powodowaé mogloby wzrost
kosztow zwigzanych z odejsciem z organizacji,
np. motywacja do zachowania danej pracy
staje si¢ przekonanie, ze nie ma mozliwosci
podjecia innej;

e przywiazania normatywnego, rozwi-
jajacego si¢ na bazie wezesnych doswiadczen
socjalizacyjnych (nacisk ze strony kultury,
rodziny), a takze w trakcie procesu socjaliza-
cyjnego, wptywowi ktérego jednostka podlega
jako nowo przyjety do przedsigbiorstwa pra-
cownik; jest ono przejawem podporzadkowania
si¢ 1 lojalnosci.

Niezaleznie od stosowanej procedury adap-
tacyjnej za najwazniejsze (bo dajace najlepsze
wyniki) uznane zostaty pozycje komponentu
normatywnego. Tak wigc ocenianie wlasnej
struktury zycia byto dokonywane gltownie
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przez kryteria zewnetrzne, tak jak sugerowali
D. Levinson (1978) oraz J. Loevinger (1976).
Nastepne co do waznosci okazaty si¢ aspekty
przywiazania trwatego, co moze by¢ zwiazane
z warunkami zewngtrznymi — sytuacja na ryn-
ku pracy, ktéra wzbudza poczucie zagrozenia
utratg zatrudnienia.

Najmniejsze znaczenie dla badanych oséb
miaty aspekty przywiazania afektywnego, oce-
niajgce sytuacje zawodowa wedlug kryteriow
osobistych potrzeb i poczucia zadowolenia.
Swiadczy to o tym, iz oczekiwania badanych
0s0b wobec organizacji i pracy zawodowej
zostaly spetnione w matym stopniu. Nie jest
to korzystne z punktu widzenia organizacji,
gdyz przywigzanie afektywne okazuje si¢
ksztattowane w najwickszym stopniu przez
kilka pierwszych miesiecy zatrudnienia (Mo-
wday, Porter, Steers, 1982). Miejmy nadzieje,
ze sytuacja ta byla przynajmniej korzystna
z punktu widzenia rozwoju 0sdb rozpoczyna-
jacych prace.

W zakresie wszystkich trzech typoéw przy-
wigzania wyzsze wyniki uzyskali pracownicy
mniejszego zaktadu pracy, gdzie adaptacja
zawodowa przebiegala w sposob spontaniczny.
Prawdopodobnie w takich warunkach odczu-
waja oni mniejsze obcigzenie psychiczne, nie
doswiadczaja bezposredniej presji ze strony
przetozonych i spostrzegaja swoj start zawodo-
wy jako mniej stresujacy, ale by¢ moze zarazem
mniej wymagajacy.

Proces socjalizacji adaptacyjnej z punktu
widzenia jednostki mozna nazwa¢ upodmioto-
wieniem rzeczywistosci (analogia do procesu
rozwojowego w dorostosci wskazywanego
przez K. Obuchowskiego). Organizacja,
w ktorej podejmuje si¢ pierwszg pracg dostar-
cza kontekstu dziatan, mozliwo$ci uzywania
mechanizmoéw kontroli nad rzeczywistoscia,
zaangazowania si¢, tworzenia i realizowania
wlasnych — przynajmniej czesciowo — celow.

Wskaznikiem przystosowania, a wigc ad-
aptacji zawodowej prowadzacej do sukcesu,
jest poczucie zadowolenia. Mtodzi pracownicy
na poczatku kariery zawodowej najczgsciej
uzyskuja niskie wyniki w tym zakresie, co
$wiadczy o czekajacym ich procesie wzajemne-
go dopasowania swoich pragnien i oczekiwan
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zawodowych z dostgpnymi mozliwosciami
(por. Gurba, 2001; Schultz, Schultz, 2002;
Nowacka, 2005).

Waznos$¢ i trudno$¢ zadan rozwojowych
w tym okresie zycia jest widoczna w wynikach
badan nad startem zawodowym mtodych
urzednikow, w ktorych grupe kontrolng sta-
nowili pracownicy starsi wiekiem zatrudnieni
w tym samym urzedzie (Szczepaniak, 2005).
W obu grupach badano hierarchi¢ czynnikow
motywujacych, ogélny poziom zadowole-
nia z pracy oraz ocen¢ zadowolenia z pracy
w przysztosci. Najpierw obie grupy ocenialy
wazno$¢ 20 czynnikow motywujacych pra-
cownikow wedtug dwuczynnikowej teorii
Herzberga. Wsrdd tych czynnikéw wyrdznia
si¢ 10 motywatoréw i 10 czynnikéw higieny.
Do motywatoré6w zaliczane sa nastgpujace
czynniki: samodzielno§¢ w pracy, poczucie
waznosci wlasnej osoby, zajmowanie wazne-
go stanowiska, dobra samoocena, praca sama
w sobie, poczucie dobrze wykonanej pracy,
interesujgca praca, szansa, by co$ osiaggnaé, wy-
magajaca praca, wzrastajaca odpowiedzialnosc.
Natomiast do czynnikow higieny zaliczane sa:
ptaca, dodatkowe korzys$ci materialne, dobre
fizyczne warunki pracy, niezalezno$¢ w pracy,
mozliwo$¢ zainwestowania kapitalu, wzrost
poczucia bezpieczenstwa, samochod stuzbowy,
dlugi i coraz dtuzszy urlop, wzrost ptacy wraz
ze wzrostem kosztow utrzymania oraz gwaran-
cja godzin nadliczbowych.

Mtodzi urzednicy sposrdd 20 czynnikow
motywujacych wskazali 12, z ktérych 8 to
motywatory, a pozostale 4 to czynniki higieny.
Na 120 mozliwych do uzyskania punktow,
suma punktow uzyskanych dla motywatoréw
wynosi 97, natomiast dla czynnikéw higieny
— 23. Zatem motywatory okazaly si¢ ponad
czterokrotnie wazniejsze od czynnikéw higieny.
Dane te pozwalaja potwierdzi¢ hipoteze, iz dla
nowo zatrudnionych mtodych pracownikow
wazniejsze sg motywatory niz czynniki higieny
(por. rys. 1).

Natomiast w grupie starszych urzednikow
sposrod 20 czynnikéw motywujacych wska-
zano 14, w tym 8 motywatorow i 6 czynnikow
higieny. Na 120 mozliwych do uzyskania
punktow, suma punktéw uzyskanych dla moty-
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Dodatkowe korzysci materialne

Dtugi i coraz dtuzszy urlop
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Zrodto: Opracowanie A. Szczepaniak, 2005.

watorow wynosi 69, natomiast dla czynnikow
higieny 51. Dla starszych wiekiem oraz stazem
pracy urzednikéw nieco wazniejsze sg takze
motywatory (69 punktow) niz czynniki higieny
(51 punktow), ale ich znaczenie jest niemal

rownowazne (por. rys. 2).

W badaniach nad zadowoleniem z pracy
miodszych i starszych urzednikow tego samego
urzgdu gminy, przeprowadzonych za pomoca
Minnesockiego Kwestionariusza Zadowo-
lenia z Pracy, ogoélny poziom zadowolenia
z pracy mlodszych pracownikoéw jest nizszy
anizeli pracownikow starszych, co moze by¢
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wskaznikiem wyzszego poziomu stresu pra-
cownikéw mtodych. Natomiast uogoélniona
ocena zadowolenia z pracy w chwili obecnej
i w przysztosci (za pig¢ lat) wskazuje na to,
iz obecny poziom zadowolenia mtodszych
pracownikéw w pordéwnaniu ze starszymi
pracownikami jest nizszy, jednak wystgpuje
w tej grupie wigksza dysproporcja w ocenie
zadowolenia z pracy teraz i w przysztosci na
korzy$é przysztosci, co jest wskaznikiem ich
nastawienia rozwojowego.

FUNKCJE STARTU ZAWODOWEGO
W ROZWOJU

Konfrontacja wiedzy z zakreséw zarzadzania
zasobami ludzkimi i psychologii rozwoju
cztowieka w kontekscie startu zawodowego
prowadzi do pewnych wnioskow. Instytucjona-
lizacja rozwoju pracownikdw, cho¢ korzystna
przede wszystkim dla organizacji, moze by¢
zyskiem i korzyscig dla rozwoju poszcze-
gblnych osob. Rowniez realizacja potrzeb
rozwojowych mtodych dorostych w ramach
organizacji (upodmiotowienie organizacji)
moze wzbogaca¢ kulture organizacyjng firm.
Instytucjonalna organizacja startu zawodowe-
go sktania do refleksji nad wlasnym zyciem,

PRZYPIS

Anna Maria Manek

przyjrzenia si¢ jego powigzaniom i strukturze
czasowej zaangazowania, porownania siebie
z innymi. Wymusza wigc myslenie biograficz-
ne (Pietrasinski, 1990), wprowadzajac w bieg
zycia obok niezamierzonych przemian réwniez
rozwoj zamierzony.

Badania mtodych dorostych wskazuja,
ze jest to w zyciu okres przecigzenia, wielu
stresow, matego zadowolenia i frustracji, gdyz
trzeba podejmowaé wazne decyzje, majac mato
wiadomosci 1 mozliwo$ci. Zadowolenie z pracy
0s0b poczatkujacych jest niskie, podobnie jak
ich ptaca. Zarazem jest to tez okres awansow,
naturalnego poszukiwania swego miejsca
w $wiecie. Z tego wzgledu w badaniach nad
startem zawodowym nie moze zabrakna¢ oso-
bistej perspektywy rozwoju pracownikow.

Start zawodowy jako proces socjalizacji
irozwoju staje si¢ waznym elementem dalszej
drogi zyciowej. Stanowi czynnik ogdlnego
rozwoju dzigki mozliwemu transferowi rol
i umiejetnosci zdobytych w miejscu pracy do
innych obszaréw dziatalnosci i zaangazowan
w danym momencie zycia. Jest wigc wyzwa-
niem rozwojowym, ktore — cho¢ konwencjo-
nalne — prowadzi do ksztattowania indywidu-
alnych strategii zmierzenia si¢ z nim.

! Faza wezesnej dorosto$ci w krajach wysoko rozwinigtych zaczyna si¢ na tyle komplikowac, ze J.J. Arnett
(2000) proponuje wyrdznienie nowej fazy rozwojowej, jaka jest ,,wytaniajaca si¢ dorostosé” (18-25), kie-
dy to nie jest si¢ juz nastolatkiem, a jeszcze nie jest si¢ osoba w pelni dorosta. O strukturalnych zmianach
w przebiegu mtodosci pod wpltywem modernizacji w spoteczenstwie REN pisze K.-J. Tillman (1996).
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