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Abstract: The article discusses the issue of the development of professional interests of
young people with mental retardation. A review of selected theories help to understand
better the dynamics and the regularity of this development, which allows an individual
approach to each intellectually disabled person who takes professional life. Analysis of
the determinants of professional development can be helpful not only in vocational guid-
ance, but should also be interested to employers who employ people with mental dis-
abilities. It turns out that the most appropriate to this group of people is emphasized by
the parameter satisfaction instrumental theory and the theory of adaptation to work. The
needs theories explain the motivational aspect of the profession, and pay attention to the
inalienable right of deciding about himself as a person with a disability.
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Wprowadzenie

Zagadnienie zainteresowan zawodowych jest bardzo istotne, jesli uwzgledni sig,
jak wielka rolg petnia one w zyciu kazdego cztowieka i jak wazne sa dla jego pra-
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widlowego rozwoju i skutecznosci dziatania (Stoniewska 1959; Gurycka 1978).
Jak podaje J. Nazar (1975: 14), naleza one do ,,tych sktadnikéw osobowosci,
ktore wpltywaja na decyzje o przysztej pracy zawodowe;j”.

Czasem zastanowienie budzi fakt, ze ludzie wybieraja dany zawod chociaz
nie maja zdolnosci czy nawet predyspozycji potrzebnych do osiagnigcia jakiego-
kolwiek powodzenia w okreslonej dziedzinie. Jednak moga one sprawdzi¢ swoje
umiejetnosci 1 maja swobode w decydowaniu o sobie. Kazdy cztowiek powinien
bowiem mie¢ mozliwo$¢ wyuczenia si¢ takiego zawodu, jaki sobie wybral (Ru-
cinski 1972b).

Niestety, ludzie z uposledzeniem umystowym do$¢ czgsto pozbawiani sa
takiej szansy. Stanowiac specyficzna (wsrdd innych kategorii niepetnosprawno-
$Sci) grupe, spotykaja si¢ z jednej strony z obojetnoscia i niezrozumieniem prze-
zywanych problemdw, z drugiej natomiast — z nadmierna troskliwo$cia, prowa-
dzaca do wyreczania ich w aktywnos$ci wlasnej niemal we wszystkich aspektach
zycia. Skoro juz sama etiologia niedorozwoju umystowego ukazuje ztozonos¢
przyczyn i wynikajacych z nich ograniczen w codziennym funkcjonowaniu, wy-
daje si¢ z pozoru, ze ta wiedza usprawiedliwia prawo organizowania wszyst-
kiego, co dotyczy kazdej takiej osoby. W ten sposob odbiera si¢ jej jednak nie
tylko mozliwo$¢ dokonania wyboru, ale zwracajac uwage jedynie na obnizone
predyspozycje (Ostrowska, Sikorska 1996) zapomina si¢ o tym, co stanowi indy-
widualne zdolnos$ci i odrebnos$¢ danego cztowieka. Zatem etykietujac odrzuca sig
wewngetrzny §wiat marzen, plandw i zainteresowan. Tymczasem tacy ludzie maja
nieraz wyrazne preferencje w stosunku do réznych dziedzin swojego zycia, stad
maja réwniez sprecyzowane zamitowania zawodowe.

W tym kontekscie psychologiczne spojrzenie na problematyke rozwoju
zawodowego, poznanie jego elementéw i poszczegodlnych stadiow, moze byc
pomocne nie tylko w zrozumieniu prawidtowosci i dynamiki samego zycia za-
wodowego. Majac swiadomos$¢, w jaki sposob ksztattuja si¢ zainteresowania za-
wodowe czlowieka niepetnosprawnego, mozna przeciez utatwi¢ stymulacje tego
procesu na kazdym jego, nawet najwczesniejszym, etapie. Wowczas realne stanie
si¢ indywidualne podejscie do danej osoby, przy jednoczesnym zachowaniu jej
niezbywalnego prawa do stanowienia o sobie.

Przeglad wybranych teorii w odniesieniu do zagadnienia rozwoju
zawodowego

Jak podaje literatura, ,,zainteresowania zawodowe maja charakter rozwojowy”
(Wotejszo 1990: 43). Stwierdzenie to moze oznaczaé jednoczesnie, ze zaintere-
sowania powstaja na skutek rozwoju danego cztowieka, ale réwniez rozwoj ten
warunkuja (Stoniewska 1959).
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Juz we wczesnym okresie rozwojowym pojawiaja si¢ pierwsze odruchy
badawcze, ktore kieruja uwage dziecka na przedmioty badz zjawiska wyroznia-
jace sie pod jakim$§ wzgledem. Rodzace si¢ zaciekawienie zostaje zaspokojone
w momencie zblizania, zdobycia czy manipulowania obiektem zainteresowania,
po czym szybko wygasa. Kolejne etapy rozwojowe przynosza wzrastajaca zdol-
nos$¢ do koncentracji i réznicowania cech okreslonego przedmiotu. Postepujace
W czasie procesy poznawcze wzbogacaja zamilowania dzigki rozpoznawaniu
zmystami oraz mys$leniu — poczatkowo konkretnemu, potem zas abstrakcyjnemu.
Dazenie do zdobycia wiedzy pobudza dziecko do szukania nowych informacji.
Rozwojowy charakter zainteresowan mozna zatem opisac¢ jako ,,przechodzenie
od prostego do ztozonego, od konkretu do abstrakcji, od ogdtu do specjalizacji”
(Wotejszo 1990: 43). Claparede (Gurycka 1989: 121) dodaje do tego jeszcze inne
prawa rzadzace nastgpstwem zamilowan i wyrdznia przechodzenie ,,0d biernej
odbiorczosci do samorzutnos$ci, od podmiotowosci do przedmiotowosci, od bez-
posredniosci do posredniosci, od rozproszenia na szczegoty do scalania”. Autor
ten formutujac ogodlne prawo rozwoju zainteresowan byt przekonany, ze ,,kolej-
nos¢ wystgpowania réoznych typow zamitowan zdeterminowana jest wrodzona
tendencja rozwojowa” (Graczyk 1982a: 191), gdzie porzadek ksztalttowania po-
szczegblnych zainteresowan pozostaje staty i obejmuje:

1 — zainteresowania spostrzezeniowe (1 r.z.), 2 — zainteresowania mowa (2 r.z.), 3 — zain-
teresowania ogdlne (3—7 r.z.), 4 — zainteresowania specjalne i przedmiotowe (7-12 r.z.),
5 — zainteresowania etyczne i spoteczne (12—18 r.z.) (Szewczuk 1975: 271).

Ujmowanie zamilowan jako rozwojowych wrodzonych tendencji psychicz-
nych, jak podaje Graczyk (1982a), zastapiono aktualnie orientacyjnymi aktami
poznawczymi o charakterze odruchowym. Akty te rzadzone sa wymienionymi
juz prawidtowo$ciami: dojrzewaniem prostych form zaciekawien orientacyjnych
do form bardziej ztozonych — badawczych, koncentrowaniem si¢ na przedmio-
tach, zjawiskach i problemach z okreslonej dziedziny rzeczywistosci oraz spe-
cjalizacja bodzcow zainteresowan. Dojrzate zainteresowania charakteryzuja sig
mechanizmem samowzmacniania (Gurycka 1978; 1989).

Samo ksztaltowanie si¢ preferencji zawodowych i podejmowanie decyzji
o wyborze zawodu sa procesem dlugofalowym i wieloelementowym (Lelinska
1990), dokonujacym si¢ w ramach rozwoju zawodowego cztowieka. Zanim za-
tem przedstawiony zostanie przeglad wybranych teorii, nalezy wyjasni¢ samo
pojgcie rozwoju zawodowego. Tworca definicji rozwoju zawodowego byt Super
(1957a), ktory okreslit tym terminem

[...] proces roénigcia i uczenia si¢, ktoremu podporzadkowane sa wszelkie przejawy zacho-
wania zawodowego. Jest to stopniowy wzrost i zmiany zdolnosci jednostki do okreslonych
rodzajow zachowania zawodowego oraz powigkszania si¢ repertuaru lub zasobu (zespotu)
tych zachowan. Rozwo6j zawodowy obejmuje wszystkie aspekty rozwojowe, ktore moga
by¢ odniesione do pracy (Budkiewicz 1969: 37).
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Zdaniem Czarneckiego (1986: 19) okreslenie podane przez Supera nie jest
jednoznacznie sformutowane, stad proponuje on wlasne ujecie rozwoju zawodo-
wego jako

[...] spotecznie pozadanego procesu przemian ilosciowych i jakosciowych, ktére warunku-
ja jego aktywny, celowy i §wiadomy oraz odpowiedzialny udzial w ksztattowaniu siebie,
swojego blizszego i dalszego srodowiska.

Wedtug J. Jantury (1994), zardwno w pierwszym, jak i w drugim rozumie-
niu proces ten przebiega w czasie i odbywa si¢ na plaszczyznie ogoélnego rozwoju
cztowieka.

Natomiast E. Podolska-Filipowicz (1996: 34) stwierdzila, ze rozwdj zawo-
dowy Scisle zwigzany jest z

[...] dazeniem jednostki do zajecia miejsca w spolecznym podziale pracy przez wybor za-
wodu, zdobycie kwalifikacji zawodowych, pojecie pracy i osiagnigcie stabilizacji zawodo-
wej, identyfikacj¢ z zawodem i dazenie do mistrzostwa w zawodzie.

Takie ujecie wydaje si¢ raczej sformutowaniem definicji zawodowego roz-
woju czlowieka, niz rozwoju zawodowego. Dyscyplina naukowa zajmujaca si¢
wlasnie tym aspektem zycia ludzkiego i noszaca miano profesjologii (Czarnecki
1986) zwraca uwage, ze zamienno$¢ obu tych pojec jest jedynie umowna. Czar-
necki (1981b) wyraznie rozroznia te terminy, przypisujac im odrgbnos¢, pomimo
ze dotycza wlasciwie tego samego zagadnienia. Zawodowy rozwoj w swojej de-
finicji akcentuje bowiem przede wszystkim tresci 1 przejawy konkretnych za-
chowan zawodowych, ktdre ujawniane sa przez podmiot w okreslonym rodzaju
pracy. Natomiast rozw6j zawodowy okresla formy samych tych zachowan, ale
pojawiajacych si¢ juz w poczatkowym okresie zycia cztowieka i trwa do mo-
mentu, gdy osiaga on rzeczywiste kwalifikacje potrzebne do wykonywania dane;j
pracy zawodowej. Stad tez pojecie rozwoju zawodowego odnosi si¢ do dzieci
i mtodziezy. Jest to proces dynamiczny i przebiega wobec okre§lonych ram cza-
sowych oraz szczegdlnych form aktywnosci w ich obrebie (Czarnecki 1986).
Termin zawodowy rozwoj uzywany jest wobec 0s6b pracujacych i w swoim
znaczeniu definicyjnym zbliza si¢ bardzo do pojecia linii rozwoju zawodowego,
zgodnie z ktérym czlowiek realizuje siebie w toku wlasnej aktywnosci zawodo-
wej (Wiatrowski 1985).

W ponizszym artykule zamierzam zajac si¢ teoriami dotyczacymi rozwoju
zawodowego. Dynamika, kierunek oraz jako§ciowe zmiany tego rozwoju, jak
i jego liczne i ztozone uwarunkowania, nie pozwalaja na przyjecie tylko jedne;j
sposréd wielu teorii juz istniejacych. Stad tez niezb¢dne wydaje si¢ dokonanie
ich przegladu oraz krytyczne ustosunkowanie w aspekcie zawodowego funkcjo-
nowania 0sob z uposledzeniem umystowym.
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Uwarunkowania rozwoju zawodowego osoby niepelnoprawnej

Poprzez wlasny rozwoj zawodowy cztowiek realizuje siebie jako szczegolny byt
materialny i duchowy — psychiczny (Czarnecki 1986). Wchodzac w szersze re-
lacje spoteczne, dzigki pracy staje si¢ wytworca dobr, ustug, tworca dziet i nauki
(Jaroszewski 1970), ale takze, a moze przede wszystkim — tworzy siebie.

W poszukiwaniu specyfiki rozwoju zawodowego w odniesieniu do osoby
niepelnosprawnej nie mozna nie wspomnie¢ o tym, ze proces ten odnosi si¢ do
cztowieka o specjalnych potrzebach, ktéry w swoim zyciu napotyka roznorakie
trudnosci 1 ograniczenia (Zabtocki 1996; Sowa 1999; Szczepankowska 1999),
bedace nierzadko Zrédlem réznego rodzaju cierpienia (Steuden 1992a). Jednak
kazdy cztowiek adekwatnie do swojego wieku, plci, stanu oraz innych czynni-
koéw, jest niejako spolecznie zobligowany do wypetniania zadan zyciowych i pet-
nienia r6l zawodowych na miarg swoich predyspozycji (Zabtocki 1996). Zatem
jednostka doswiadczajac whasnych stabosci powinna mie¢ sposobno$¢ do spraw-
dzenia swoich realnych mozliwosci w procesie wyboru i uczenia si¢ zawodu
oraz w konkretnej pracy zawodowej. Dzigki temu przekonuje sig, do czego jest
zdolna oraz wie, co tak naprawdg ja interesuje i jakie sa jej plany (Obuchowski
1965). W przypadku niemoznosci realizacji powyzszego postulatu nasuwa sig,
poruszane dosy¢ czgsto w ostatnim dziesigcioleciu, zagadnienie tzw. spoteczne-
go modelu niepetnosprawnosci (Szczepankowska 1999), zgodnie z ktorym brak
peinej sprawnosci danej osoby wynika nie tylko z faktu jej indywidualnych ogra-
niczen, ale jest to przede wszystkim nastgpstwo deficytu odpowiednich ustug wy-
rownujacych jej szanse zyciowe (Majewski 1999a; Ossowski 1999b). Niestety,
w dalszym ciagu otoczenie bowiem ksztaltowane jest w sposob uwzgledniajacy
potrzeby tylko ludzi zdrowych, co niewatpliwie nie sluzy budowaniu poczucia
podmiotowosci 0s6b niepelnosprawnych. Pomimo takiego stanu,

[...] jednostka niepelnosprawna majaca odpowiedni poziom energii podstawowej i kie-
runkowej — fizycznej i psychicznej oraz specyficzne potrzeby stosownie do rodzaju upo-
$ledzenia etapu zycia, moze i musi podejmowac dziatania, wyrazajace si¢ w okreslonych
czynno$ciach ludzkich (Sowa 1999: 115).

Niesprzyjajace warunki §rodowiskowo-spoteczne sa wigc powodem do-
datkowego wydatkowania owej energii, co z pewnoscia moze stanowi¢ probg
przystosowania si¢ do otaczajacego Swiata. Whasnie w taki sposob ujmuje rozwoj
osoby niepetnosprawnej Rubinstein (1964: 134) zauwazajac, ze ,,polega on na
ciaglym powstawaniu w dzialaniu i poznawaniu nowych form odzwierciedla-
nia rzeczywistosci” i zmierza do przechodzenia na coraz wyzszy poziom dzig-
ki wigkszej mozliwosci czynnego 1 poznawczego wnikania w t¢ rzeczywistosc.
M. Porgbska (1982) wskazuje, ze proces taki ma na celu zdobywanie autonomii
wobec $wiata, uzyskanie pelni swoich mozliwosci i §wiadome ksztaltowanie sie-
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bie. Dlatego, zdaniem J. Sowy (1999), rozwdj zawodowy osoby niepetnospraw-
nej jest jednym z najbardziej istotnych aspektéw rozwoju ogoélnego, a dla petnego
zrozumienia jego istoty, szczegolna warto$¢ przypisuje si¢ teoriom koncentruja-
cym si¢ na jako$ciowych przemianach wystgpujacych w tym procesie. Zdaniem
T. Tomaszewskiego (1984), w przypadku ludzi niepelnosprawnych rozwdj nale-
zy traktowac jako ciagte powstawanie nowych struktur i ich wewnetrzna orga-
nizacje, dzigki czemu mozliwe jest podnoszenie w odpowiednich proporcjach
jakosci zycia. Wedlug Ratajczaka (1991), aspekt jakosci zycia cztowieka oraz
aspekt jako$ci §wiata, w ktorym zyje on i pracuje, scalane sa wtasnie w rozwoju
zawodowym.

Teorie rozwoju zawodowego traktuja wybor zawodu jako akt decyzyjny
zachodzacy niejednorazowo, ale w przedziale czasowym. Proces ten jest za-
tem ciagly i jednoczeénie nicodwracalny (Budkiewicz 1965; Swidzinska 1982c;
Czerwinska-Jasiewicz 1991). Przewidywalno$¢ tego procesu wynika z faktu, ze
pewne etapy wspolne sa wszystkim ludziom, poniewaz opieraja si¢ na zblizo-
nych czynnikach.

Super (1957a) w swojej teorii rozwoju zawodowego zwraca szczegodlna
uwage na trzy decydujace czynniki, wyrdzniajac wsrod nich: czynnik roli, czyn-
niki osobiste oraz czynniki sytuacyjne (por. Budkiewicz 1965; 1969; Czerwin-
ska-Jasiewicz 1979; 1991; Swidzinska 1982c; Jantura 1994; Podolska-Filipowicz
1996; Sowa 1999). Okreslaja one ogo6lny kierunek i putap realnych mozliwosci
rozwoju (Czarnecki 1986).

Czynnik roli wiaze si¢ w bezposredni sposob z pojeciem ,,ja” i przyjeciem
okreslonej roli zawodowej. Mate dzieci bardzo wczesnie, §wiadomie lub nie§wia-
domie, nasladujac wlasnych rodzicow w zabawie, wcielaja si¢ w swoje pierwsze
role. Dla dziewczat najcze$ciej pierwowzorem staje si¢ matka, a dla chtopcow
ojciec. Pojecie ,,ja” ksztaltuje si¢ zatem w interakcji z otoczeniem (poczatkowo
tym najblizszym — rodzina, potem dalszym — nauczyciele, grupa rowiesnicza)
w wyniku procesu ro$nigcia i rozwoju spotecznego jednostki.

Druga grupa czynnikéw to czynniki osobiste. Wérdd nich autor wyszcze-
g6lnia: uzdolnienia specjalne, zainteresowania wilasne, postawy i wartosci,
wreszcie cata osobowo$¢ cztowieka. Super wprowadza w ten sposob do teorii
rozwoju zawodowego pojecie multipotencjalnosci jednostki zaktadajac, ze kon-
kretny zawdd jest tak naprawde dostepny wielu ré6znym ludziom, niezaleznie
od przejawianych zainteresowan czy zdolno$ci. Stad granice tolerancji doboru
zawodowego sa dostatecznie szerokie. Natomiast pojedynczy cztowiek moze
wybraé nie jeden, ale szereg roznych zawoddw. Multipotencjalno$¢ wyraza sig
zatem za pomoca dwdch odmiennych stosunkéw. Pierwszy z nich odnosi si¢ do
selekcji zawodowej i polega na wyborze odpowiedniego do zajecia pracownika.
Drugi wiaze si¢ za$ z kwestia prognozy zawodowej, na podstawie ktorej mozna
przewidywac¢ sukces i zadowolenie jednostki w ramach danego zawodu, czy sze-
rzej — okreslonej grupy zawodowe;.
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Trzeci rodzaj czynnikow obejmuje czynniki sytuacyjne, do ktérych mozna
zaliczy¢: potozenie spoteczno-ekonomiczne rodzicdw, ich przekonania religijne,
atmosfer¢ domowa, postawe rodzicow wobec dziecka i jego nauki oraz zawodu,
jak tez og6lna sytuacje ekonomiczna kraju oraz sytuacje migdzynarodowa.

Obok zaprezentowanych czynnikow rozwoju zawodowego pismiennictwo
podaje takze jego wyznaczniki (Czarnecki 1985b), ktére determinuja i ukierunko-
wuja ten rozw6j w konkretnej dziedzinie, zawodzie, specjalizacji i specjalnosci.
,,Czynniki 1 wyznaczniki ujmowane tacznie okresla si¢ mianem uwarunkowan
lub determinantéw” (Jantura 1994: 116). Jest to pojecie szersze, bardziej wy-
czerpujace zagadnienie, stad tez to ono zostato uzyte w tytule tego podrozdziatu.
Tak rozumiane uwarunkowania stana si¢ przedmiotem omowienia w tym miejscu
artykutu.

Czarnecki (1985b) przyblizajac teori¢ Supera stwierdza, ze opisane przez
niego czynniki wyrdznione zostaly na podstawie niejednolitych kryteriow i pro-
ponuje wilasna klasyfikacj¢ uwarunkowan. Wymienia wig¢c osiem czynnikow
i podaje w ich ramach konkretne wyznaczniki. W$rdd podstawowych determinant
rozwoju mozna wyszczegolni¢ uwarunkowania: historyczne, polityczne, ekono-
miczne, techniczne, kulturowe, spoteczne, biologiczne oraz psychologiczne.

Determinanty historyczne odwotuja si¢ do wydarzen majacych miejsce
w historii rozwoju danego spoteczenstwa czy narodu, ktére maja niewatpliwy
wptyw na bieg zycia konkretnych jednostek, w tym rowniez na ich losy zawodo-
we. Zdaniem B. Suchodolskiego (1959: 45) ,,rozwdj historyczny ptynie nie tylko
przez $wiat obiektywny, ale i przez Swiat subiektywny”, w zwiazku z czym kazda
dziedzina zycia ma swoja historig, o czym $§wiadczy¢ moga zastugi, wynalazki
i dziatania wielkich ludzi (Sowa 1999).

Uwarunkowania polityczne charakteryzowane sa przez trzy podstawowe
wyznaczniki: ustrdj panstwa, jego ideologi¢ oraz gwarancje prawne dla obywa-
teli (do nauki, pracy, wypoczynku, ochrony zdrowia, korzystania z dobr kultu-
ry). Wszystkie one maja bezposredni wptyw na warunki zycia kazdej jednostki
funkcjonujacej w danym spoteczenstwie, stad tez nie bez znaczenia pozostaja dla
samego jej rozwoju zawodowego. M. Zebrowska (1979: 162) pisze, ze ,,proces
wychowania jest procesem spotecznym, historycznie uwarunkowanym”.

Determinanty ekonomiczne uwzgledniaja w sposob szczegolny trzy grupy
wyznacznikow: poziom i perspektywy rozwoju ekonomicznego panstwa, lokali-
zacje 1 wydobycie bogactw naturalnych w danym kraju, wielko$¢ i rdznorodnosc
zapotrzebowania na wykwalifikowane kadry. Jak podkresla Jantura (1994), istot-
ny jest aktualny poziom rozwoju gospodarczego kraju, takze w aspekcie zmian
zachodzacych na rynku pracy (skala bezrobocia), a Sowa (1999) akcentuje zna-
czenie wskaznika bezrobocia w réznych grupach spolecznych — w tym rowniez
wsrdd oséb niepetnosprawnych.

Uwarunkowania techniczne sprowadzane sa do poziomu i perspektyw roz-
woju technicznego danego kraju, wspdlpracy w tym zakresie z innymi panstwa-
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mi, jak rowniez zainteresowan i zdolno$ci technicznych dzieci i mtodziezy, czyli
ogolnej kultury technicznej spoleczenstwa. Czynniki te takze decyduja o kierun-
ku rozwoju zawodowego konkretnego cztowieka.

Determinanty kulturowe podkre$laja rolg kontaktu jednostki z wartoscia-
mi, ktorych przekaznikiem jest szeroko rozumiana kultura (literatura, film, ma-
larstwo, rzezba, sztuka teatralna, czasopis$miennictwo, odkrycia naukowe), ktéra
ksztaltuje zainteresowania zawodowe nie tylko przez swoje wytwory materialne
1 instytucje spoteczne, ale takze dzigki zasadom wspoélzycia, sposobom poste-
powania, wzorom i kryteriom ocen estetycznych i moralnych (Jantura 1994).
W kontekscie kulturowym rozwdéj zawodowy ma §ciste powiazanie z rozwojem
osobistym i jego poszczegdlnymi kategoriami: fizyczna, umystowa, uczuciowa,
estetyczna, spoteczng i moralna.

Uwarunkowania spoteczne sa wyrazem wpltywu $rodowiska spoteczne-
g0 na rozwoj zainteresowan zawodowych poprzez szereg wyznacznikdéw, m.in.:
wlasno$¢ srodkow produkcji i stosunki spoleczne wynikajace z faktu ich posia-
dania; srodowisko spoteczno-kulturowe, lokalne i okoliczne, w tym miejsce za-
mieszkania (Jantura 1994); srodowisko réwiesnicze, kolezenskie i przyjacielskie;
srodowisko zaktadu pracy, wptywy organizacji spotecznych i politycznych, $ro-
dowisko rodzinne, w tym — poziom wyksztalcenia, poziom i rodzaj kwalifikacji
zawodowych rodzicoéw i starszego rodzenstwa, pozycje spoteczna rodzicow, za-
wodowe tradycje rodzinne, wartosci cenione przez rodzicéw, ich swiatopoglad
1 przekonania spoteczno-polityczne, ich aspiracje zyciowe i zawodowe w stosun-
ku do ich dziecka, dostep do ksiazek i czasopism w domu rodzinnym (Podolska-
Filipowicz 1996).

Determinanty biologiczne ujmuja liczne i znaczace dla rozwoju zawodowe-
go wyznaczniki bedace wrodzonymi zadatkami organizmu, jak: uwarunkowania
genetyczne cech organicznych i psychicznych, przemiang materii w organizmie,
typ systemu nerwowego (silny, staby), typ temperamentu, typ antropologicz-
ny i konstytucjonalny, pte¢ czlowieka oraz takie cechy, jak: zdrowie fizyczne
i psychiczne czy wiek. Niektore z wymienionych uwarunkowan wprost decyduja
0 sytuacji niepetnosprawnosci.

Ostatnia grupe stanowia determinanty psychologiczne, do ktorych mozna
zaliczy¢: zainteresowania i zamitowania, zdolno$ci i uzdolnienia kierunkowe,
plany i aspiracje zyciowe i zawodowe, wiedz¢ i doswiadczenie indywidualne,
motywy dzialania, postawy, nastawienia do rzeczywistos$ci, cechy temperamentu
oraz poziom $wiadomosci spolecznej i dziatania samorealizacyjne. Jantura (1994)
do wyznacznikoéw tych dodaje jeszcze te, ktére powiazane sa z uwarunkowania-
mi osobowosciowymi danej jednostki i wymienia: cechy zwiazane ze stosunkiem
cztowieka do zadania (pracowitos¢, odpowiedzialnos¢, ambicja, inicjatywa, po-
mystowos¢, cechy psychofizyczne, wiedza fachowa itp.), cechy odnoszace sig
do relacji migdzyludzkich w zaktadzie pracy (zdyscyplinowanie, kolezenskos¢,
szczeros¢, zdolnos¢ do wspdtdziatania, bezkompromisowos¢ itd.) oraz cechy do-
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tyczace reakcji na same warunki pracy (tolerancja na stres, wytrzymato$¢, tempo
1 reaktywnos$¢ 1 in.).

Przedstawiona klasyfikacja uwarunkowan rozwoju zawodowego cztowie-
ka zostata sprowadzona przez Podolska-Filipowicz (1996) do dwoch kategorii:
zewngetrznej i wewnetrznej. Pierwsza z nich obejmuje determinanty: historyczne,
polityczne, ekonomiczne, techniczne, kulturowe i spoteczne, a druga biologiczne
i psychologiczne.

Obok wymienionych juz uwarunkowan w rozwoju zawodowym jednostki
mozna wyszczegdlnié jeszeze trzy elementy lub warstwy: przedmiotowa — zwia-
zang z okres$lona tre$cia pracy, stosowanym w niej oprzyrzadowaniem; spoteczna
— odnoszaca si¢ bezposrednio do srodowiska spotecznego oraz osobista — doty-
czaca autopercepcji, poczucia wartosci czy poczucia sensu zycia (Nuttin 1968).
Wszystkie warstwy pojawiaja si¢ juz w dziecinstwie cztowieka i trwaja az do
jego $mierci, jednak zdaniem A. Banki (1995: 123),

[...] u dziecka tworza one pewne odrgbne catosci, podczas gdy u dorostego formuja harmo-
nijng cato$¢, komponujac si¢ w strukturg okre§lang mianem osobowosci zawodowej.

W toku rozwoju konstrukt ten podlega ciaglemu przeobrazaniu i moder-
nizacji, stad wydaje sig, ze w tym miejscu artykutu celowe staje si¢ przyblizenie
teorii ujmujacych fazowos¢ tego procesu.

Teorie ujmujace fazowos¢ rozwoju zawodowego

Zainteresowania, ulegajac modyfikacji wraz w wkraczaniem w kolejne fazy zy-
cia, mogg stanowi¢ wskaznik danego okresu rozwojowego (Stoniewska 1959;
Nazar 1975). Poniewaz ksztaltowanie zamitowan zawodowych dokonuje sig¢
w toku oméwionego juz wezesniej rozwoju zawodowego, niezbedne wydaje si¢
zaprezentowanie réznych uje¢ koncepcyjnych dotyczacych tego faktu.

Teorie rozwojowe ujmujace fazowos¢ traktuja wybdr zawodu jako pro-
ces bedacy ciagiem decyzji zawodowych, ktérych podejmowanie rozpoczyna sig
w dziecinstwie i jest kontynuowane w wieku dojrzatym (Jantura 1994). W poniz-
szym podrozdziale artykutu w kolejnosci przedstawione zostana teorie opraco-
wane przez: Ch. Biihler, E. Ginzberga, D. E. Supera oraz K. Czarneckiego.

Pierwszym psychologiem zajmujacym si¢ biografia zawodowa cztowieka
byta Ch. Biihler (1933a). Autorka ta, jako twdrczyni zupelnie nowego spojrzenia
na osobowos¢ ludzka, ujmowata ja w aspekcie dynamicznego biegu zycia od mo-
mentu narodzin az do $mierci (Budkiewicz 1965; 1969). W gtéwnej tezie swojej
teorii Biihler (1933Db, s.6) podkreslata, ze

[...] caly rozwoj cztowicka nalezy traktowac jako stopniowe nastgpstwo zamknigtych sys-
temow, wznoszacych si¢ jeden na drugim i tworzacych jedna calos¢, dzigki syntetyczne-
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mu wspotdziataniu. Rozwdj, w swym przebiegu to dynamiczny ruch falowy zdazajacy od
$wiata obiektywnego do subiektywnego lub tez odwrotnie. Prawidlowos¢ ta przejawia si¢
w rozwoju wszystkich funkcji czlowieka.

W zwiazku z takim rozumieniem pojgcia rozwoju autorka wskazywata na
pewna fazowo$¢ dynamiki zawodowej, w ktorej wyszczegolnita az cztery etapy
rozwojowe (por. Szewczuk 1998: 763):

1) ,,etap rosnigcia (growth stage) obejmujacy okres od urodzenia do 14 roku zycia;
2) etap badania (exploratory stage) od 15 do 25 roku zycia;

3) etap podtrzymywania (maintenance stage) od 26 do 65 roku zycia;

4) etap schyltku (decline stage) powyzej 65 roku zycia.

Biihler (1933b) wprowadzita réwniez dwa nowe pojecia: dojrzatosci do
zawodu oraz dojrzatosci do pracy wskazujac, ze wiek dojrzewania stanowi ich
dolna granicg. Dopiero woéwczas miodzi ludzie sktonni sa do podejmowania per-
spektywicznych planow dotyczacych wlasnej przysztosci. Po osiagnigciu dojrza-
losci do zawodu mozliwe jest poznanie zyciowej funkcji pracy zawodowe;j i za-
dan zwiazanych z poszczegdlnymi zawodami poprzez odpowiednie nauczanie
i wychowanie (por. Czerwinska-Jasiewicz 1979; 1991).

Stanowisko Biihler stanowito teoretyczna podstawe do pézniejszych badan
nad rozwojem zawodowym cztowieka. Rozwojowe ujgcie zagadnienia wyboru
zawodu podjete zostato przez E. Ginzberga (1951) i kierowana przez niego grupe
wspotpracownikdw, do ktorej nalezeli: S. W. Ginsburg, S. Axelrad i J. L. Herma.
Teoria ta stvorzona zostala wigc w zespole multidyscyplinarnym, gdzie oprocz
psychologa pracowal rowniez ekonomista, psychiatra i socjolog (Banka 1995).

W zatozeniach koncepcyjnych teorii nazwanej przez Czarneckiego (1985b:
49) ,teoria wyboru i decyzji”, Ginzberg wyszedl od nastepujacych stwierdzen:

1. Wybdr zawodu jest procesem rozwojowym, bedacym sekwencja decyzji po-
dejmowanych na przestrzeni wielu lat Zycia cztowieka.

2. Czynnikami, ktére wptywaja na wybdr zawodu sa przede wszystkim wartosci
jednostki, czynniki emocjonalne, rodzaj i poziom wyksztatcenia oraz wptyw $rodowiska.

3. Proces wyboru zawodu moze by¢ definiowany w relacjach rozmaitych wyma-
gan na réznych etapach zycia cztowieka. Kompromisy pomigdzy pragnieniami a mozliwo-
$ciami przyczyniaja si¢ do ciagtosci tego procesu.

4. Preferencje zawodowe wywodza si¢ z doswiadczen wezesnego dziecinstwa
i rozwijaja z uptywem czasu (Ginzberg, Ginsburg, Axelrad, Herma 1951).

Z punktu widzenia podjgtego tematu artykutu znaczace wydajq sig zwlasz-
cza czynniki decydujace o wyborze zawodu (twierdzenie 2) oraz rola wczesniej-
szych okresow rozwojowych (twierdzenie 4).

Badacz i jego wspolpracownicy na podstawie przeprowadzonych badan
empirycznych wyr6znili w procesie podejmowania decyzji zawodowej trzy okre-
sy, odpowiadajace poszczegdlnym fazom zycia (por. Budkiewicz 1965; Czerwin-
ska-Jasiewicz 1979; Czarnecki 1981b; Swidzifiska 1982c; Jantura 1994; Bafika
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1995; Szewczuk 1998), wyszczegolniajac wsrod nich etap: fantazji, proby i reali-
zmu. Stadia te dziela si¢ na podokresy i wygladaja nastepujaco:

I. Okres wyboru na podstawie fantazji w stadium przedpubertalnym — do
11 roku zycia, kiedy zabawy i gry ukierunkowane sa na odtwarzanie r6l zawodo-
wych, co odzwierciedla poczatkowe preferencje do okreslonych form aktywno-
$ci. Wyszczegolnione podokresy to:

1) ,,przyjemnosci dla siebie” (do 9 roku zycia);

2) ,,przyjemnosci dla innych” (9—11 rok zycia).

II. Okres wyboru probnego w stadium adolescencji — od 11 do 17 roku
zycia. Wyrdznione podokresy:

1) zainteresowan (11-12 rok zycia), podczas ktérego jednostka dokonuje pre-
cyzji preferencji w odniesieniu do tego, co lubi i czego nie lubi;

2) zdolnosci (12—14 rok zycia), kiedy osoba uswiadamia sobie wtasne uzdol-
nienia i mozliwosci z punktu widzenia roli zawodowej;

3) wartosci (14—16 rok zycia), w ktorym dokonuje si¢ percepcja okreslonych
stylow kariery zawodowej;

4) przejsciowy (16—18 rok zycia), kiedy jednostka w sposdb §wiadomy wy-
biera dany zawdd, zdajac sobie jednoczes$nie sprawe z konsekwencji swo-
jej decyzji dla catego dalszego zycia.

III. Okres realistycznego wyboru — od 17 roku zycia do wczesnej dojrzato-
$ci, tj. ok. 25 roku zycia. Wymienione podokresy to:

1) eksploracji, badania (18—19 rok zycia), gdy mtody cztowiek zaweza moz-
liwosci zawodowe do dwoch, trzech opcji, kierujac si¢ swoim wilasnym
przygotowaniem intelektualnym, zdolno$ciami i predyspozycjami fizycz-
nymi

2) krystalizacji (19-20 rok zycia), zwiazanie si¢ z okreslona rola zawodowa
1 wybor $cislej dziedziny;

3) specyfikacji (20-25 rok zycia), samookreslenie preferencji w zakresie wy-
branej dziedziny i gotowo$¢ do realistycznej decyzji zawodowe;.

Autorzy przechodzac przez poszczegolne etapy rozwojowe, zamykaja po-
jecie rozwoju zawodowego w stadium oznaczanym w psychologii rozwojowe;j
jako okres mlodzienczosci.

Jak podaje A. Banka (1995), Ginzberg odkryt pojawiajace si¢ w procesie
rozwoju zawodowego pewne roznice indywidualne. Powstaja one na skutek dzia-
tania dwoch przyczyn:

1 — wezesny rozwdj dobrze skrystalizowanych uzdolnien moze powodowa¢ odchylenia od
normalnego wzorca rozwoju, 2 — nadejscie stadium realistycznego moze ulec odroczeniu
pod wptywem braku stabilno$ci emocjonalnej, probleméw osobowosciowych, jak i trudno-
$ci ekonomicznych” (Banka 1995: 134).

Stwierdzenie drugie pozostaje istotne dla sytuacji 0sob z uposledzeniem
umystowym, a w przypadku niedorozwoju stopnia umiarkowanego, osiagnigcie
okresu realistycznego wyboru zawodu moze si¢ okaza¢ wrecz niemozliwe.
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O ile w pierwszej wersji teorii Ginzberg (1951) zakladal nieodwracalno$¢
raz juz przebytych stadiow rozwojowych, o tyle pdzniej (1984) zatozenie to zo-
stalo uchylone, w zwiazku z czym czlowiek moze powraca¢ do okresow wcze-
$niej doswiadczonych. Jego zdaniem

[...] wybor zawodu jest dlugotrwatym procesem koegzystujacym z procesem dopasowy-
wania si¢ przez jednostke¢ do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci i dostrzeganych w niej celow
zyciowych (Banka, 1995: 134).

Teoria ta, cho¢ znalazta swoich zwolennikéw w psychologii rozwojowej
(Hurlock 1960), stata si¢ przedmiotem krytyki z uwagi na

[...] pominigcie w fazie fantazjowania elementu nasladowania w zabawach os6b dorostych;
przyznawanie prymatu refleksyjnosci, bez uwzglgdniania elementu fantazji w okresie ado-
lescencji; brak ujgcia charakterystycznych dla okresu wyboru realistycznego: ambicji, pra-
gnien, czy emocji jednostki (Swidzinska 1982¢: 66).

Wydaje si¢, ze zwlaszcza dwa pierwsze zarzuty maja szczegolne znaczenie
w odniesieniu do mtodziezy niepelnosprawnej, gtownie z uwagi na specyfike
i rozw0j jej funkcjonowania poznawczego oraz spotecznego.

Omowione dotad prace Biihler oraz Ginzberga staty si¢ punktem wyjscia
dla rozszerzenia badan nad dynamika rozwoju zawodowego. Do rozwazan oboj-
ga autorow, w oparciu o obszerne analizy wlasnego materialu badawczego, na-
wiazal tworca najbardziej znanej i kompleksowej teorii — D. E. Super (1953;
1957a; 1957b; 1960).

J. Kurjaniuk (1982, s.288) nazywa zatozenia koncepcyjne Supera ,,roz-
wojowa teorig samookreslenia”, gdyz badacz ten sugeruje, ze ,,zachowanie czto-
wieka jest odbiciem jego dazen do wdrozenia samooceny i samoopisu” (Jantura
1994: 6). Twierdzenia przedstawionej ponizej wersji rozwoju zawodowego po-
chodza z 1953 roku i brzmig nastgpujaco:

1. Ludzie r6znia si¢ migdzy soba w swoich zdolno$ciach, zainteresowaniach i osobowo-
$ciach.

2. Poprzez swoja charakterystyke ludzie kwalifikuja si¢ do kilku réznych zawodow.

3. Kazdy z zawodéw wymaga uktadu zdolnosci, zainteresowan i cech osobowych, ale tole-
rancja w tym wzgledzie umozliwia zaréwno podjgcie przez jednostke kilku zawodow, jak
i przyjecie przez zawod ludzi o odmiennych charakterystykach.

4. Preferencje i kompetencje zawodowe, sytuacje, w ktorych ludzie zyja i pracuja, a przez
to ich samookres$lenie, zmieniaja si¢ z czasem i do§wiadczeniem, czyniagc wybdr zawodu
i dostosowanie si¢ do niego procesem ciagtym.

5. Proces ten sumuje si¢ w serig etapdw zyciowych, ktére mozna scharakteryzowa¢ jako:
wzrost, poszukiwanie, ustalanie, utrzymanie i schytek.

6. Poziom zawodowy, kolejnos¢, czestotliwosé, czas proby i utrzymania pracy jest determi-
nowany przez pochodzenie, zdolno$ci umystowe, charakterystyke osobowa i mozliwosci,
jakie napotyka czlowiek w swoim zyciu.

7. Rozwdj na poszczego6lnych etapach zycia moze by¢ kierowany poprzez utatwienie dojrze-
wania zdolnosci, zainteresowan oraz cz¢§ciowo poprzez urealniajace testowanie i 10zwoj
umiejgtnosci samookreslenia.



UWARUNKOWANIA ROZWOJU ZAWODOWEGO MEODZIEZY... 205

8. Proces zawodowego rozwoju jest zasadniczo procesem rozwoju i wdrazania pojgcia o so-
bie.

9. Proces zawodowego rozwoju jest procesem kompromisowym migdzy czynnikami indywi-
dualnymi i spotecznymi, pomig¢dzy samookresleniem a rzeczywistoscia.

10. Satysfakcja z pracy i satysfakcja z zycia zalezy od rozmiaréw, w jakich jednostka znajduje
adekwatne ujscie dla swoich zdolno$ci, zainteresowan, cech osobowych i wartosci (Super
1953).

Jak twierdzi Kurjaniuk (1982) tezy 1, 2, 3 nawiazuja do omowionej w dal-
szej czeSci artykutu, teorii cech-czynnikow; twierdzenia 4, 5, 6 sa interpretacja
wyboru zawodu w rozumieniu rozwojowym, teza 7 odnosi si¢ do poradnictwa
zawodowego, a trzy ostatnie sa zastosowaniem pojecia samookreslenia. Sposrod
wszystkich wymienionych stwierdzen, w kontekscie podjetej tematyki artykuthu,
na szczego6lna uwage zastuguje punkt 6. Uwzglednia on bowiem nie tylko uwa-
runkowania osobowe (a wigc poziom rozwoju intelektualnego i cechy osobo-
wosciowe), ale zauwaza takze rol¢ uwarunkowan srodowiskowych (zwiazanych
z rodzing pochodzenia oraz mozliwosciami, jaki stwarza otoczenie dla rozwoju
zawodowego danej osoby). Natomiast stwierdzenie 10 ma w przypadku mtodzie-
zy uposledzonej charakter postulatywny. Niestety w zyciu codziennym pomija
si¢ bowiem czgsto wage satysfakcji, niezbednej dla podniesienia poziomu psy-
chospotecznego funkcjonowania ludzi niepelnosprawnych intelektualnie.

Podczas dalszych badan zespotowych Super (1957a; 1957b) opublikowat
swoja teori¢ w zmodyfikowanej i rozszerzonej postaci i przedstawil ja jako dwa-
nascie twierdzen charakteryzujacych rozwoj zawodowy cztowieka:

1. Rozwoj zawodowy jest procesem postgpujacym, ciagtym i zwykle nieod-

wracalnym, wyrazajacym sig w scisle okre$lonych fazach.

2. Rozwoj zawodowy jest procesem wzorcowym i przewidywalnym. Jego
celem jest wybor zawodu, ktorego kryteria oparte sa na tych samych zasa-
dach dla wszystkich jednostek.

. Rozwo6j zawodowy jest procesem dynamicznym.

4. Pojgcie ,,ja” zaczyna krystalizowac¢ si¢ w okresie dojrzewania i wowczas
moze by¢ ono okreslane w terminach zawodowych.

5. Czynniki obiektywne (obiektywno$¢ osobowosciowej charakterystyki
i obiektywnos$¢ spoteczna) odgrywaja wraz z wiekiem coraz wigksza role
w rozwoju zawodowym.

6. Identyfikacja z rodzicami lub opiekunami wiaze si¢ z rozwojem rol spo-
fecznych, takze roli zawodowe;.

7. Kierunek, tempo przechodzenia jednostki od jednego do drugiego pozio-
mu rozwojowego zaleza od jej inteligencji, pozycji spotecznej i ekono-
micznej jej rodzicow, potrzeb jednostki, jej zainteresowan i wartosci oraz
od aktualnych warunkéw ekonomicznych kraju.

8. Dziedzina zawodowa, ktora jednostka wybiera, jest uzalezniona od jej za-
interesowan, wartosci, potrzeb, identyfikacji z modelami r6l zawodowych
rodzicow czy opiekunow, od poziomu jej wyksztatcenia oraz od samej

(98]
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struktury zawodowe;j i jej kierunkow, jak rowniez od zdolnos$ci jednostki

do przystosowania si¢ do tej struktury.

9. Rozwdj zawodowy oparty jest na tezie zawodowej multipotencjalnosci
cztowieka.

10.Satysfakcja zyciowa i zawodowa zaleza od zakresu, w jakim cztowiek
moze w swojej pracy da¢ wyraz wlasnym zdolno$ciom, zainteresowaniom
i cechom osobowosci.

11.Stopien satysfakcji wynikajacej z pracy jednostki jest proporcjonalny do
stopnia, w jakim jest ona w stanie dostosowac do tej pracy swoje pojecie
MR

12.Praca i zawdd stanowia gtowny czynnik ksztaltowania si¢ osobowosci
cztowieka i dla wigkszosci ludzi stanowia centrum zainteresowan.

Wisrod zaprezentowanych twierdzen, w aspekcie podjetej tematyki arty-
kutu, szczegolnie istotne pozostaja punkty 6, 7 i 8, ktore uwzgledniaja zagad-
nienie identyfikacji z rodzicami. W przypadku oséb uposledzonych umystowo
ten mechanizm psychologiczny wydaje si¢ mie¢ wiodace znaczenie w rozwoju
zainteresowan zawodowych.

Wedhlug Supera (1960), rozw6j zawodowy sktada si¢ z pigciu stadiow (por.
Budkiewicz 1965; 1969; Czerwinska-Jasiewicz 1979; 1991; Czarnecki 1981b;
Swidzinska 1982¢; Jantura 1994; Bafka 1995; Szewczuk 1998). Zostana one
przedstawione ponize;j:

I. Stadium ro$nigcia (stage of growth) — od urodzenia do 14 roku zycia.
W okresie tym rozwija si¢ pojecie ,,ja”, co dzieje si¢ na drodze identyfikacji
dziecka z glownymi osobami w rodzinie i szkole. Dominuja tu potrzeby, fanta-
Zja, a znaczenie zainteresowan i zdolno$ci wzrasta w miarg rosnacej partycypacji
spotecznej i poznawania przez dziecko rzeczywistosci. Wyroznione podokresy:

1) fantazja (4-10 rok zycia), gdzie zasadnicze znaczenie maja potrzeby, istot-
ne jest rowniez odgrywanie rél w wyobrazni;

2) zainteresowania (11-12 rok zycia), ktore sa gtdwnymi wyznacznikami
aspiracji 1 aktywnosci dziecka;

3) zdolnosci (13—14 rok zycia), wigksza wage przypisuja im dzieci starsze,
ktore uwzgledniaja potrzebe pracy wraz z treningiem.

II. Stadium eksploracji (stage of exploration) — obejmuje 15 —24 rok zycia.
Jest to okres badania samego siebie, wyprobowywania réznych rél zawodowych.
Eksploracja zawodowa ma miejsce w szkole, w czasie wypoczynku i w pracy
potdziennej. Wystepujace tu podokresy to:

1) prébowanie (15-17 rok zycia), zainteresowania, zdolno$ci, wartosci i ko-
rzysci sa tu przez mtodziez brane pod uwage tacznie; w tym czasie doko-
nuje si¢ probnego wyboru zawodu i sprawdza si¢ go w wyobrazni, kur-
sach, dyskusjach, pracy itp.;

2) przejsciowy (18-21 rok zycia), mtodziez zaczyna mie¢ coraz bardziej real-
ne sady na temat rzeczywistosci, co wynika ze szkolenia zawodowego lub
poczatkow pracy zawodowej oraz usitowan wypracowania swojego ,,ja”’;
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3) préby (22-24 rok zycia), w tym okresie osoba zaczyna swoja prace, ktora
wypracowywana jest jako praca zycia.

III. Stadium stabilizacji (stage of establishment) — obejmuje 25-44 rok zy-
cia. W tym stadium czlowiek, ktory znalazt odpowiednie dla siebie pole pracy
zawodowej, czyni wysitki dla utwierdzenia swojej pozycji. We wczesnym okre-
sie mozliwa jest rowniez zmiana pracy. Stabilizacja moze jednak przebiegaé bez
proébnych doswiadczen, zwlaszcza w zawodach kwalifikowanych. Wyszczegdl-
nione podokresy to:

1) doswiadczenie (25-30 rok zycia), pole pracy domniemane jako wtasci-
we moze okaza¢ si¢ niezadowalajace, co pociaga za soba jedna lub dwie
zmiany, zanim praca zycia nie zostanie przez jednostke znaleziona albo nie
stanie si¢ dla cztowieka jasne, ze praca jego zycia bedzie szereg nastepuja-
cych po sobie, ale nie powiazanych ze soba zatrudnien;

2) stabilizacja (3144 rok zycia), gdy obraz pracy stanie si¢ dla jednostki
klarowny, czynione sa przez nia wysitki w kierunku stabilizacji, zabez-
pieczenia swego miejsca w Swiecie pracy; dla wigkszosci 0sob sa to lata
tworcze.

I'V. Stadium zachowania status quo (stage maintenance) —od 45 do 65 roku
zycia. W okresie tym cztowiek czyni starania o utrzymanie swego ustabilizowa-
nego miejsca w $wiecie pracy. Moga tu wystgpowacé nowe, nieznane momenty,
ale zasadniczo jest to kontynuacja wzdhuz ustalonych juz linii.

V. Stadium schytkowe (stage decline) — powyzej 65 roku zycia. W czasie
tym slabna sity fizyczne i psychiczne cztowieka, stad zmienia si¢ rowniez ak-
tywnos$¢ zawodowa. Powstaja nowe role zawodowe, poczatkowo jako czynnego
uczestnika, a poézniej obserwatora.

Podokresami tego stadium sa:

1) ostabienie (65—70 rok zycia), niekiedy jest to moment oficjalnej emerytury,
niekiedy p6zny okres I'V stadium; tempo pracy opada, obowiazki si¢ zmie-
niaja lub zmienia si¢ rodzaj pracy, aby dostosowac ja do stabnacych moz-
liwosci; wiele 0sob zastepuje swoje catodzienne zajecia praca cze¢sciowa;

2) wycofywanie si¢ (71 rok zycia i wigcej), wlasciwe granice wieku sa tu
odmienne dla réznych ludzi; przez jednych calkowite przerwanie zajec
przyjmowane jest tatwo i z rados$cia, przez innych — z trudnos$cia i gorycza,
a dla wielu przerwanie pracy nastepuje wraz ze $miercia.

Odnos$nie do omawianej w artykule grupy mtodziezy najbardziej istotne
pozostaja dwa pierwsze stadia. Wydaje si¢, ze stadium trzecie dostgpne jest glow-
nie osobom z lekkim uposledzeniem umystowym, przy czym dotyczy to bardziej
podokresu do§wiadczenia niz stabilizacji.

Jak podaje A. Banka (1995: 136)

[...] pig¢ wymienionych stadiow rozwoju zawodowego stanowi ramg teoretyczna, w ktora
wpasowane sg zachowania i postawy jednostki ujawniajace si¢ w pigciu rodzajach aktyw-
nosci, okre$§lonych mianem zadan rozwoju zawodowego.
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Naleza do nich:

1) krystalizacja (14—18 rok zycia), rozumiana jako rozwoj proceséw poznaw-
czych stuzacych formutowaniu ogoélnych celéw rozwoju zawodowego, co
dzieje si¢ dzigki uswiadomieniu sobie dostgpnych zawodow, uwarunko-
wan, zainteresowan, wartosci i plandw wzgledem preferowanych zajeé
zawodowych; w okresie tym ujawniaja si¢ plany kariery zawodowej oraz
sposoby praktycznej realizacji zamierzen;

2) specyfikacja (18-21 rok zycia), czyli okres przechodzenia od wstepnych,
prowizorycznych jeszcze preferencji zawodowych do konkretnych upodo-
ban zawodowych;

3) wdrazanie (21-24 rok zycia), czyli uzupelianie wyksztatcenia zawodo-
wego 1 wkraczanie w realna rolg¢ zawodowa;

4) stabilizacja (24-25 rok zycia), czyli weryfikacja upatrzonej kariery zawo-
dowej w trakcie jej rzeczywistej realizacji poprzez aktywne wykorzystanie
swoich uzdolnien; stabilizacja identyfikowana jest z poczuciem bezpiecz-
nej pozycji zawodowe;j;

5) konsolidacja (powyzej 35 roku zycia), czyli stabilizacja kariery zawodo-
wej wyrazajaca si¢ poprzez awans, wysoki status i starszenstwo.

Ze wzgledu na specyfike funkcjonowania poznawczego oséb z niedoro-
zwojem umyslowym, mlodziez z omawianej grupy zatrzymuje si¢ na ogoét na
zadaniu drugim, przy czym juz w procesie krystalizacji wystgpuja powazne
utrudnienia, wynikajace przede wszystkim z braku krytycznego mys$lenia oraz
probleméw z wgladem w siebie.

Jednym z centralnych problemow teoretycznych jest wedlug Supera (1960)
pojecie dojrzatos$ci zawodowej, ktére autor rozpatruje z dwoch réznych punktow
widzenia. W pierwszym uj¢ciu istotny jest wiek chronologiczny jednostki oraz te
zadania zawodowe, ktére powinny by¢ w tym wieku wykonane (jest to tzw. doj-
rzatos$¢ zawodowa I). W drugim przypadku moze by¢ ona okreslana przez sposob
wykonania zadania przez osob¢ na danym etapie rozwoju zawodowego i W po-
rownaniu ze sposobem wykonania przez innych ludzi (dojrzatos¢ zawodowa II).
Zdaniem Supera (1974), dojrzatos¢ zawodowa w drugim rozumieniu charaktery-
zowana jest przez szes¢ réznych wymiardéw, czyli kategorii jakosciowych (por.
Budkiewicz 1965; 1969; Czerwinska-Jasiewicz 1979; 1991; Banka 1995):

1. Ukierunkowanie albo orientacja na wybdr zawodu. Odnosi si¢ do zaso-
bu informacji o istniejacych zawodach, jaki powinna posiada¢ mtodziez
w momencie podejmowania decyzji zawodowej. Istotna jest takze pewna
styczno$¢, czy to w domu, czy w szkole z ewentualng przyszla praca za-
wodowa. Wazne jest rowniez uswiadomienie sobie przestanek, na ktérych
nalezy opiera¢ wybdr zawodu, m.in. uzaleznienie realizacji planéw zawo-
dowych od wsparcia finansowego rodzicow.

2. Informacja i planowanie w stosunku do upatrzonego zawodu. Okreslone
preferencje zawodowe powinny laczy¢ si¢ z realnymi planami i informa-
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cjami na temat: a) wymagan fizycznych, psychicznych, ekonomicznych,
szkoleniowych; b) obowiazkéw; ¢) warunkow pracy, wynagrodzenia, bez-
pieczenstwa pracy; d) korzysci, mozliwosci awansu, perspektyw ekono-
micznych i kierunkéw rozwoju zawodu.

3. Stabilnos¢ preferencji zawodowych. Istnieja dwa rodzaje wskaznikow sta-
losci preferencji zawodowych. Pierwszy z nich obejmuje: a) podawanie
tylko jednego zawodu jako upragnionego; b) zgtaszanie wigcej niz jednego
zawodu, ale z zachowaniem danej dziedziny zawodowej; c) preferowanie
zawodow wymagajacych tego samego poziomu zdolnos$ci czy wyksztatce-
nia; d) wybor zawodow nalezacych do tego samego zakresu lub poziomu
(np. fizyk, chemik). Drugi rodzaj wskaznikéw zainteresowan zawodowych
to ich stato$¢ w czasie.

4. Krystalizacja cech. W procesie dojrzewania mtodziezy coraz bardziej kry-
stalizuja si¢ cechy réznicujace poszczegédlne osoby miedzy soba. Do cech
tych nalezy zaliczy¢: inteligencje, uzdolnienia, zainteresowania i posta-
wy.

5. Niezaleznos¢ zawodowa. Roznice miedzy mlodzieza dotycza takze do-
$wiadczenia zawodowego 1 metod jego zdobywania. Super wymienia pieé
kryteriow pomiaru niezalezno$ci zawodowej: a) zrédto pracy — w jaki spo-
sOb zostata ona otrzymana; b) opieka (protektorat) ze strony innych oséb,
np. rodziny, przyjaciét lub obcych; ¢) nadzér nad praca lub stopien swobo-
dy przy jej wykonywaniu; d) poziom pracy lub ztozono$¢ wykonywanych
zadan; e) zakres do§wiadczenia lub czas trwania i liczba prac.

6. Madro$¢ preferencji zawodowej. Mierzona jest ona szeregiem wskazni-
kow 1 wyraza si¢ we wszechstronnej analizie i rozpoznaniu zwiazkow i za-
leznosci pomiedzy zdolno$ciami a preferencja, zainteresowaniami a pre-
ferencja, warunkami socjoekonomicznymi a preferencja itd. Pominigcie
jakiejkolwiek zaleznosci moze spowodowac, ze wybor zawodu nie bedzie
w pelni trafny, co ujawnia wplyw na dalsze zycie zawodowe. Stad madros¢
preferencji zawodowe;j jest naczelng kategoria sposréd wszystkich wymie-
nionych. To ona decyduje o stopniu dojrzatosci zawodowej cztowieka.
Wydaje sig, ze w sytuacji oséb uposledzonych umystowo nalezy postugi-

wac¢ si¢ pojeciem dojrzato$ci zawodowej typu II. Jednak trudnosci z realizacja
wymienionych wymiardw pojawiaja si¢ w ramach kazdej kategorii jako$ciowe;.
Po osiagni¢eciu owej dojrzatosci i aktywnosci zawodowej rozumianej jako praca
zarobkowa, Super wyrdznia trzy mozliwosci:

1. Adaptacje zawodowa, o ktorej mozna mowi¢ w momencie, gdy praca jest
na tyle wydajna, ze moze zapewni¢ pracownikowi $rodki niezbedne do
utrzymania zycia i zdrowia rodziny.

2. Dostosowanie do zawodu pojawia si¢ wtedy, gdy pracownik osiaga adapta-
cje zawodowa, a ponadto praca przynosi mu zadowolenie i przyjemnosc.
Dostosowanie to zwiazane jest z eliminacja napi¢¢ lub bodzcow, ktore je
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powoduja oraz z sukcesem w pracy. Sukces mierzony jest jakoscia pracy,

wynagrodzeniem i prestizem. Pojecie dostosowania ogranicza si¢ jednak

bardziej do bezposrednich, niz dlugotrwatych efektow i konsekwencji.
3. Integracja zawodowa obejmuje natomiast zarowno bezposrednie, jak

i dlugofalowe skutki dziatan. O integracji méwi si¢ w momencie usunig-

cia wszystkich osobistych i migdzyosobowych konfliktéw, uzgodnienia

wszelkich sprzecznosci, poniewaz tylko wtedy mozliwe jest dtugotrwate

zadowolenie i szczescie (por. Budkiewicz 1965; 1969).

W warunkach zatrudnienia ludzi uposledzonych w Polsce trudno mowic
jest o osiagnigciu adaptacji zawodowej rozumianej w kategoriach finansowych.
W zwiazku z tym pozostale dwie mozliwosci wydaja si¢ wlasciwie niedostepne,
nawet jesli si¢ na nie spoglada poprzez pryzmat wymagan dostosowanych do
funkcjonowania 0s6b niepelnosprawnych intelektualnie.

Podsumowujac teori¢ Supera warto jest przede wszystkim podkresli¢ jej
praktyczne znaczenie w poradnictwie zawodowym. Traktowanie wyboru zawodu
jako przechodzenia przez poszczegolne etapy zycia cztowieka pozwala na stoso-
wanie oddziatywan wychowawczych, ktére maja umozliwi¢ dzieciom i mtodzie-
zy podjecie trafnej decyzji zawodowej. Istotne jest w tym ujgciu dostosowanie
metod wychowawczych do mozliwosci rozwojowych jednostki, co pozostaje
szczegblnie waznym postulatem w odniesieniu do mtodziezy niepetnosprawne;j
intelektualnie.

Teoria Supera jako jedna z najbardziej obszernych stata si¢ podstawa dla
licznych badan empirycznych i rozwazan teoretycznych (Osipow 1983). Niektore
z nich prowadzone byly réwniez na gruncie polskim. M. Czerwinska-Jasiewicz
(1979) przeprowadzita analize zgromadzonego przez siebie materialu badawcze-
go dotyczacego cech decyzji zawodowej w rozumieniu rozwojowym.

Natomiast opierajac si¢ na koncepcji ciagtosci rozwojowej Supera, Czar-
necki (1981b; 1985b; 1986) opracowal wlasna teori¢ miejsca i przestrzeni jed-
nostki w spotecznym podziale pracy, zawodow, zadan i czynno$ci zawodowych.
W zalozeniach koncepcyjnych autor wyszedt od stwierdzenia, ze w kazdej sy-
tuacji zyciowej cztowiek zajmuje w zyciu spotecznym okreslona przestrzen
1 miejsce, przy czym zmieniaja si¢ one wraz z jego rozwojem, podejmowaniem
aktywnosci zawodowej i pozycja spoteczna. Szczegdlowe podstawy teoretycz-
ne wykraczaja poza tematyke ponizszego artykutu, poniewaz trudne jest ich od-
niesienie do sytuacji os6b uposledzonych. Autor (1981b; 1985b; 1986) dokonat
jednak wnikliwego opracowania stadialnosci zawodowego rozwoju czlowieka
1 wymienit w nim nastgpujace stadia i formy:

I. Okres preorientacji zawodowej dzieci (3 lata do 11-12 roku zycia).
Zwraca si¢ tu uwage na grupg dzieci w wieku przedszkolnym i mtodszym szkol-
nym, pomijajac dzieci w wieku ztobkowym, poniewaz nie osiagnetly one jeszcze
wystarczajacego poziomu rozwoju spolecznego i intelektualnego, ktory charak-
teryzuje jakikolwiek etap rozwoju zawodowego. Czarnecki zauwaza wczesne
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przejawy $swiadomosci zawodowej dzieci najmtodszych, ale mimo wszystko
uwaza je za zbyt znikome. Wyszczegolnione formy aktywnosci:

a)

b)

obserwacja 1 nasladownictwo zachowania si¢ 0so6b z najblizszego otocze-
nia. Dotyczy przede wszystkim prostych czynnosci zawodowych, ktére
ujawniaja si¢ w zabawach i przy udziale nieskomplikowanych narzedzi.
Stopien zrozumienia wlasnych zachowan jest poczatkowo niewielki, jed-
nak ubogaca si¢ wraz ze stawianymi pytaniami na temat okreslonych za-
wodow.

gromadzenie informacji o zyciu spotecznym ludzi dorostych. Zrodlem
wiedzy o zawodach i czynnosciach zawodowych sa w kolejnosci: prowa-
dzone obserwacje wilasne, rodzina oraz nauczyciele.

zawodowe marzenia dziecigce. Najczesciej preferowane wyobrazenia
zwiazane sa z zawodami najbardziej popularnymi, jak: lekarz, ekspedient-
ka, kucharka, nauczyciel, pielegniarka, aktor, dentysta, konduktor.

II. Okres orientacji zawodowej miodziezy (13—15 rok zycia). Jest to

stadium, w ktorym mlodzi ludzie coraz wyrazniej i czeSciej zastanawiaja si¢
nad swoja przysztoscia zyciowa i zawodowa, co stymulowane jest planowymi
i celowymi oddziatywaniami szkolnymi i rodzinnymi. Wymienione formy ak-
tywnosci:

a)

b)

dojrzewanie decyzji wyboru zawodu. Polega na gromadzeniu informacji
o wlasnych mozliwos$ciach uczenia si¢ zawodu oraz o warunkach i wyma-
ganiach srodowiska spotecznego co do konkretnego zajecia zawodowego.
Proces dojrzewania opiera si¢ na szeregu decyzji czastkowych.

realizacja decyzji wyboru zawodu. Wyrazana jest poprzez wybodr szkoly
i dalszego kierunku ksztatcenia.

III. Okres uczenia si¢ zawodu (1625 rok zycia). Dlugos¢ tego stadium

uzalezniona jest od poziomu, na jakim zdobywane sa kwalifikacje zawodowe.
Formy aktywnosci:

a)

b)

adaptacja szkolno-zawodowa. Oznacza proces $swiadomego, celowego,
systematycznego, samokontrolowanego i samooceniajacego przystosowa-
nia si¢ ucznia szkoty zawodowej do warunkéw, wymagan, sytuacji, zadan
i czynno$ci zawodowych na plaszczyznie: fizycznej, zdrowotnej, umysto-
wej, uczuciowej, spolecznej, moralnej, psychomotorycznej, estetycznej
1 polityczne;j;

identyfikacja szkolno-zawodowa. Rozumiana jest jako utozsamianie si¢
ucznia z wybrang szkota zawodowa i zawodem, ktorego si¢ uczy. Iden-
tyfikacja ma charakter rozwojowy i wyrdznia si¢ w niej nastepujace fazy:
1 — deklarowana, oparta gtdwnie na marzeniach i wyobrazeniach; 2 — ak-
ceptowana, oparta na realnej wiedzy na temat rzeczywistosci spotecznej;
3 — realizowana — zgodna z wlasnymi mozliwosciami dostosowanymi do
warunkow 1 wymagan zwiazanych z praca;
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stabilizacja szkolno-zawodowa. Widziana jest jako pomyslna realizacja
uczenia si¢ wybranego zawodu w wybranej szkole;

recepcja tresci ksztatcenia zawodowego. Pojmowana jest jako proces
przyswojenia tresci ksztalcenia zawartych w: teoretycznych przedmio-
tach zawodowych, programach zaje¢ praktycznych, przedmiotach ogoélno-
ksztatcacych i pomocniczych, jak réwniez zajeciach pozalekcyjnych i po-
zaszkolnych;

interioryzacja i strukturalizacja tresci ksztalcenia zawodowego. Jest to
pomyslna recepcja tresci polegajaca na przeksztatcaniu si¢ czynnosci ze-
wngetrznych w wewnetrzne, a nastgpnie proces wiazania ze soba tresci 16z-
nych przedmiotéw nauczania;

osiagnigcia szkolno-zawodowe. Wiaza si¢ Scisle z przyswajaniem tresci
przedmiotéw nauczania szkolnego (osiagnigcia szkolne) oraz opanowywa-
niem umiejetnosci praktycznych (osiagnigcia zawodowe);

kwalifikacje i kompetencje zawodowe. Obejmuja poziom wyksztatcenia
ogolnego, wiedze i umiejetnosci zawodowe ucznia, ktore umozliwiaja mu
pomyslne rozpoczecie pracy;

plan dalszego rozwoju spoteczno-zawodowego. Plan ten koncentruje si¢
na trzech mozliwo$ciach: 1 — dalszego ksztalcenia w szkole wyzszego
szczebla w tej samej lub pokrewnej dziedzinie; 2 — podejmowania pracy
zawodowe] w zawodzie wyuczonym lub pokrewnym; 3 — podejmowanie
pracy zawodowej z rdwnoczesnym zamiarem kontynuowania ksztatcenia.
IV. Okres kwalifikowanej pracy zawodowej dorostych (od 19 do 60—65 lub

nawet 70 roku zycia). Jest to okres szczegodlnie intensywnego rozwoju i funkcjo-
nowania spoteczno-zawodowego. Wyrdznione formy aktywnosci zawodowej to:

a)

b)

dojrzewanie decyzji do podjecia pracy zawodowej. Szczegdlowe, zwiazane
z ta decyzja, pytania dotycza: miejscowosci i miejsca pracy, jej charakteru,
warunkow, mozliwosci 1 statosci zatrudnienia, perspektyw rozwojowych,
mozliwos$ci realizowania swoich zainteresowan i hobby;

adaptacja spoteczno-zawodowa. Proces ten wystepuje na wszystkich, wy-
mienionych przy adaptacji szkolno-zawodowej, ptaszczyznach i warun-
kowany jest: cechami osobowosci mtodego pracownika, cechami zaktadu
pracy oraz cechami samego zawodu;

identyfikacja spoteczno-zawodowa. Rozumiana jest jako utozsamianie si¢
mtodego pracownika z wyuczonym zawodem, grupa zawodowa, Srodowi-
skiem kolezenskim zaktadu pracy oraz samym zaktadem pracy;
stabilizacja spoteczno-zawodowa. Wystepuje jako nastepstwo pozytywnej
adaptacji i identyfikacji 1 widziana jest jako trwaty zwiazek pracownika
z zaktadem pracy, zajmowanym stanowiskiem oraz pelnionymi czynno-
$ciami pracowniczymi;

doksztalcanie 1 doskonalenie si¢ spoteczno-zawodowe. To proces podno-
szenia poziomu kwalifikacji 1 wyksztatcenia zawodowego w stosunku do
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posiadanej wiedzy i umiej¢tnosci na drodze: samodoskonalenia, doskona-

lenia organizowanego i kontrolowanego przez zaktad lub wspotwystepo-

wania obu form jednoczes$nie;

f) szczytowe osiagnigcia spoleczno-zawodowe. Proces rozwoju zawodowe-
go prowadzi do ukierunkowania wiedzy oraz do§wiadczenia i osiaga swoj
najwyzszy punkt. Towarzysza temu: silna motywacja dziatan i wysokie
mozliwosci psychofizyczne, sukcesy spoteczno-zawodowe, ktore moga
dotyczy¢ roznych zakreséw i1 mozliwosci dziatania, np.: zawodowych
(usprawnienia, wynalazki, patenty), organizacyjnych (usprawnienia orga-
nizacji procesu pracy), politycznych (aktywizowanie polityczne zatogi),
kulturowych (rozwdj zycia kulturowego zalogi) czy rekreacyjnych (orga-
nizacja turystyki i wypoczynku);

g) stopniowy regres aktywnosci spoteczno-zawodowej. Widziany jest jako
powolne wycofywanie si¢ z aktywnos$ci spoteczno-zawodowej na skutek
stopniowego spadku sity i motywacji dziatania, co wynika z naturalnego
biegu zycia biologicznego;

h) wycofywanie si¢ z czynnej aktywnosci zawodowej. Jest to etap zwiazany
Z przejsciem na emeryture.

V. Okres reminescencji zawodowej emerytow i rencistow. To czas, kiedy
nastgpuje nagminne powracanie myslami do dawnych przezy¢ pracowniczych
(doznan, sukcesow, porazek) i eksponowanie ich w rozmowach z najblizszymi
z grona rodzinnego, kolezenskiego jak i przygodnego. Typowe formy aktyw-
nosci:

a) adaptacja do zmienionej sytuacji zyciowej. Ze wzgledu na spadek sit
1 zmniejszenie zaangazowania psychomotorycznego czlowiek powinien
poszukiwac¢ pracy, ktorej moze podotac z korzyscia dla siebie i dla otocze-
nia spolecznego. Adaptacja uzalezniona jest od stanu zdrowia i warunkow
srodowiska, w ktorym zyje jednostka;

b) dominacja reminescenc;ji i refleksji zawodowej. Osoba wraca do przezy¢,
ktore najbardziej utrwality si¢ w jej pamigci w zwiazku z silnymi emocja-
mi towarzyszacymi minionej aktywnos$ci zawodowej;

¢) schytek zycia pozazawodowego. Sa to koncowe lata zycia, potaczone
przewaznie z wyraznym ubytkiem sit fizycznych i psychicznych. Okres
ten odbiega zdecydowanie od normalnej aktywnos$ci pracownicze;j.

W ujeciu Czarneckiego (1981b), cato$¢ zycia cztowieka jest zatem jednym
ciagiem czynno$ci i dzialan, ktérych warto$cia naczelna jest zawdd i1 praca — to
wokot nich koncentruja si¢ my$li i czyny danej osoby. Z punktu widzenia omawia-
nej w artykule grupy mtodziezy z uposledzeniem umystowym najbardziej istotne
dla rozwoju zawodowego wydaja si¢ najwczesniejsze etapy, zwlaszcza pierwszy
i drugi okres zycia. Wigkszo$¢ 0sob niepelnoprawnych intelektualnie moze mie¢
powazne problemy w samodzielnym osiagnigciu form aktywnosci z okresu trze-
ciego. Natomiast okres kwalifikowanej pracy zawodowej dorostych jest dostepny
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tylko nielicznym, najlepiej dostosowanym spotecznie ludziom, gtownie z lekkim
stopniem niedorozwoju umystowego i jedynie na najwczes$niejszych etapach.

Omowiona teoria, na gruncie polskim, wydaje si¢ najbardziej doktad-
nym przedstawieniem stadialnos$ci rozwoju zawodowego. Podsumowujac — ze
wszystkich zaprezentowanych teorii rozwojowych, najwigcej elementéw nawia-
zujacych do uwarunkowan osobowo-spotecznych w odniesieniu do sytuacji mio-
dziezy uposledzonej odnalez¢ mozna w teorii Supera. Inne koncepcje, omawiajac
fazy rozwoju zawodowego nieco mniej szczegdlowo, zwracaja uwage na jego
rozne aspekty. T. Nowacki (1978; 1981) wiaze poszczegdlne okresy rozwojowe
ze szczeblami edukacji w Polsce, a A. Banka (1995) podkresla rolg kryzysow
rozwojowych, jakie pojawiaja si¢ w kolejnych stadiach aktywnosci zawodowe;j
cztowieka. Teorie te dotycza jednak tylko ludzi zdrowych i nie znajduja adekwat-
nego zastosowania wobec 0s6b z niedorozwojem umystowym.

Teorie osobowoSciowe

Do grupy teorii osobowosciowych zaliczy¢ mozna: osobowosciowa teori¢ wybo-
ru kariery A. Roe (1956; 1964; 1972) oraz typologiczna teori¢ zachowan zawo-
dowych J. L. Hollanda (1959; 1966; 1973).

Podstawowym zatozeniem koncepcyjnym teorii A. Roe bylo przekonanie,
ze ,,kazdy cztowiek posiada dziedzicznie okreslona predyspozycje do wlasciwe-
go mu sposobu wydatkowania energii psychicznej” (Jantura 1994: 16). Stad tez
teoria ta nazywana jest czesto teoria wydatkowania energii (Czarnecki 1985: 47).
Zatem koncepcja ta odwotujac si¢ do genetyki oraz do ogoélnych teorii energe-
tycznych podstaw zycia, rozwoju i dziatania cztowieka, dostrzega jednoczesnie
indywidualizm w zuzytkowaniu jego potencjalnych zadatkow. Autorka twierdzi,
ze odbywa si¢ to w sposdb nie w petni kontrolowalny i wptywa na rozwo6j dane;j
osoby, jej zdolnosci kierunkowych i potrzeb, ktorych formowanie dokonuje si¢
w zwiazku z wezesnymi doswiadczeniami z dziecinstwa. Wszystko to razem de-
cyduje o wyborze przysztego zawodu.

W odniesieniu do osobowosciowego aspektu teorii, Roe sformutowata
trzy nastepujace twierdzenia, ktore dotycza potrzeb (por. Kurjaniuk 1982; Jan-
tura 1994):

1. Potrzeby, ktére zaspokojone sa w normalny sposob, nie stang si¢ czynnika-
mi nieswiadomej motywacji.

2. Potrzeby nizszego rz¢du w hierarchii potrzeb Maslowa, jesli sa rzadko re-
alizowane, stang si¢ dominujacymi czynnikami motywacyjnymi i zablo-
kuja wystepowanie potrzeb wyzszego rzedu. Te natomiast, jesli sa rzadko
zaspokajane — znikna catkowicie.

3. Potrzeby, ktore realizowane sa w sposob odroczony, stana si¢ pod$wiado-
mymi czynnikami motywacyjnymi w okre$lonych warunkach, do ktoérych
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mozna zaliczy¢: sile¢ wystepowania potrzeby, okres zwtoki pomiedzy poja-

wieniem si¢ potrzeby a jej zaspokojeniem oraz warto$¢ realizacji potrzeb

dla cztowieka w bezposrednim srodowisku.

Jak podaje Banka (1995), gtdownym obszarem zainteresowan autorki oma-
wianej teorii jest wplyw stosunkéw rodzinnych na rozwo6j i wybor kariery za-
wodowej (Roe 1956). Wedtug Roe (1972) to wiasnie rodzice wytwarzaja spe-
cyficzny klimat psychologiczny, wplywajac na wczesne potrzeby ich dziecka.
W efekcie ksztattuje si¢ orientacja na ludzi lub rzeczy, a w ramach tego podziatu
— poszczegdblne grupy zawodow (Banka 1995). Przykladami prac prospolecznych
sa: ustugi, biznes, kierowanie ludzmi, kultura (edukacja, polityka, dziennikar-
stwo), sztuka i reklama (tworczos¢ artystyczna), a czynnos$ci nie zorientowane
na ludzi to: zawody techniczne (produkcja, remonty, transport), zajecia wykony-
wane na wolnym powietrzu (rolnictwo, lesnictwo, gdrnictwo) oraz nauka (teoria,
zastosowania naukowe). Zgodnie ze swoja teoria Roe zaktada, ze osoby preferu-
jace prace z ludzmi wychowywaty si¢ w rodzinie zdominowane;j cieptymi i opie-
kunczymi relacjami (realizuja one zatem potrzebe przynalezno$ci); natomiast
osoby wybierajace zawody zwiazane z rzeczami pochodza z rodzin o zimnych
1 luznych kontaktach wewnatrzrodzinnych (daza wigc do zaspokojenia potrzeby
bezpieczenstwa).

Na podstawie przedstawionych zatozen Roe wyrdznia trzy grupy rodzicow
prezentujacych trzy typy postaw rodzicielskich: akceptacje, uczuciowa koncen-
tracj¢ oraz unikanie. Akceptacja dziecka sprzyja optymalnemu wykorzystaniu
jego mozliwosci w dalszym zyciu. Rodzice traktuja dziecko jako pelnoprawnego
cztonka rodziny, podkreslaja jego zdolno$¢ do wzigcia na siebie odpowiedzialno-
$ci za swoje wlasne postgpowanie. Postawa koncentracji uczuciowej wystepuje
woweczas, gdy rodzice nadmiernie ingeruja w zycie dziecka i stale je kontroluja.
Ta forma opieki powoduje uzaleznienie oraz ograniczenie postawy odkrywcze;j.
Czasem przy takim modelu zachowan nastepuje naktadanie na dziecko obowiaz-
kow przekraczajacych jego mozliwosci. Unikanie i lekcewazenie problemow
dziecka wptywa natomiast na wczesna rezygnacj¢ z poszukiwania przez nie spo-
lecznego uznania i gratyfikacji. Rodzice stosujacy takie wzorce rodzicielskie po-
swiecaja dziecku minimalna ilo$¢ czasu, zdarza si¢, ze otwarcie je obrazaja lub
mu wymyslaja. Zdaniem Roe, to wlasnie jeden przewazajacy styl wychowania
wplywa na wybor okreslonej dziedziny i zawodu.

Patrzac krytycznie na omdwiona teori¢ warto podkresli¢, ze zatozenie, iz
praca z ludzmi wymaga pozytywnych relacji dziecka z opiekunami, nie zostata
potwierdzona w badaniach T. Sosnowskiego (1978). Autor ten stwierdzil, ze wy-
chowankowie doméw dziecka i zaktadéw opiekunczo-wychowawczych, bardzo
czesto dokonujac wyboru przysziego zawodu, kompensuja wczesnie utracong
akceptacje 1 wigz emocjonalng z rodzing preferujac prace oparte na kontakcie
z innymi osobami, np.: pielegniarka, fryzjerka, sprzedawczyni. Natomiast Kurja-
niuk (1982) zauwaza, ze nawet dziecko wychowywane w domu rodzinnym moze
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by¢ traktowane w réznoraki sposob przez kazdego z rodzicow. Ponadto Roe pod-
kresla jedynie wezesne doswiadczenie rodzinne, a pomija rozw6j w pozniejszych
okresach zycia. Wszystko to wskazuje na brak wystarczajacej spdjnosci prezen-
towane;j teorii, co nie umniejsza jednak ciekawej interpretacji wyboru przysztego
zawodu, takze w odniesieniu do 0séb niepetnosprawnych intelektualnie.

Teoria J. H. Hollanda powstata w 1959 r. Pierwsze zatozenia koncepcyj-
ne staty si¢ punktem wyjscia dla stworzenia teorii wyboru zawodu (1966) oraz
teorii karier (1973). Autor poszerzajac zakres zachowan zawodowych czlowieka
w szczegdlny sposob skupit si¢ na roli osobowosci oraz szeregu zmiennych oto-
czenia, stanowiacych o konkretnej decyzji zawodowej (Banka, 1995). Podstawy
teoretyczne sprowadzi¢ mozna do kilku twierdzen (por. Kurjaniuk 1982; Czar-
necki 1985a; Jantura 1994; Lamb, Hurst, Kennedy 1996):

1. Wybdr zawodu jest wyrazem osobowosci.

2. Inwentaryzacja zainteresowan danej osoby jest jednoczesnie inwentaryza-
cja jej cech osobowosciowych.

3. Ludzie pracujacy w okreslonym zawodzie maja zblizona strukture i dyna-
mike osobowosci.

4. Satysfakcja zawodowa, poziom osiagni¢¢ oraz stabilnos¢ zawodowa uza-
leznione s3 od stopnia zgodnosci, jaki zachodzi miedzy osobowoscia pra-
cownika a srodowiskiem spotecznym jego miejsca pracy.

5. Wigkszo$¢ ludzi moze zosta¢ zaklasyfikowana do jednego z szeSciu typow
osobowosciowych: spotecznego, realistycznego, intelektualnego, konwen-
cjonalnego, przedsigbiorczego i artystycznego.

6. Kazdy typ osobowosci stara si¢ znalez¢ w najodpowiedniejszym dla siebie
srodowisku i zawodzie, co pozwala na wykorzystanie wlasnych umiejet-
nosci i zdolno$ci oraz ujawnienie postaw i wartosci.

Zgodno$¢ obrazu siebie z preferencjami zawodowymi okreslana jest przez
Hollanda jako modalny styl orientacji personalnej (Banka 1995). Styl taki jest
ksztaltowany jest dzieki predyspozycjom dziedzicznym oraz indywidualnej bio-
grafii jednostki. Formowanie konkretnych typéw osobowosci odbywa si¢ w §ro-
dowisku spotecznym danej osoby, zwlaszcza w rodzinie. To wtasnie rodzice po-
przez swoje postawy i wartosci wytwarzaja klimat specyficzny dla powstawania
do$wiadczen zawodowych. Dziecko natomiast poprzez obserwacje, nasladow-
nictwo, jak i pézniejsza krytyczna ocene zachowan zawodowych swoich opie-
kunoéw, wybiera doktadnie te same badz zblizone zawody (podtrzymujac w ten
sposob rodzinng tradycje) lub przeciwnie — decyduje si¢ na odmienna prace, niz
ta wykonywana przez rodzicéw (Czarnecki 1985a).

Wyboér zawodu zalezy jednak przede wszystkim od prezentowanego typu
osobowosci. Jak podaje A. Banka (1995: 139)

[...] osoba o dobrze skrystalizowanej orientacji personalnej z wigkszym prawdopodobien-
stwem znajdzie dla siebie satysfakcjonujace srodowisko zawodowe, niz ta, ktdrej preferen-
cje nie sa Scisle okreslone, lecz pozostaja rozmyte.
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Zatem gldwne modele osobowo$ci mozna pokroétce scharakteryzowaé na-
stepujaco (Lamb, Hurst, Kennedy 1996; Pomianowski 1996a):

1 —typ spoleczny (oznaczany litera S). Prezentuje prospoteczne nastawienie
do ludzi, petne zrozumienia i empatii. Osoba taka wykonuje zajecia zorientowane
na pomaganie i pouczanie. Ma emocjonalny stosunek do ludzkich problemow.
Ujawnia zenskie cechy charakteru i posiada zdolno$ci werbalne oraz cechuje ja
duza odpowiedzialnos¢ spoteczna. Typowe zawody w tej grupie to: psycholog,
pedagog, pielegniarka, lekarz, doradca, terapeuta, pracownik dziatu kadr;

2 — typ realistyczny (oznaczany litera R). Preferuje czynnos$ci mechanicz-
ne, ujawnia wysoka koordynacje wzrokowo-ruchowa i duza zrecznosé. Osoba
taka czgsto wykazuje si¢ jednak brakiem zdolnosci personalnych. Jest zoriento-
wana na rozwiazywanie zadan konkretnych i przejawia cechy charakteru uzna-
wane jako meskie. Wybiera zawody takie jak: mechanik, inzynier, elektronik,
budowniczy, pilot;

3 — typ intelektualny, badawczy (oznaczany litera B). Jest skupiony na
zadaniach abstrakcyjnych i teoretycznych, probuje zrozumiec¢ siebie i $wiat inte-
resujac si¢ problemami naukowymi. Osoba taka jest inteligentna, wyksztatcona,
wytrwata, posiada wysokie aspiracje. Cechuje ja zazwyczaj introwertyzm i aso-
cjalno$¢. Preferowane przez nia zawody to: antropolog, thumacz, biolog, mate-
matyk, informatyk, chemik, analityk rynku;

4 — typ konwencjonalny, konformistyczny (oznaczany litera K). Charakte-
ryzuje czlowieka o tradycyjnych pogladach, zorientowanego na autorytet, status
spoteczny i wynagrodzenie. Osoba taka eksponuje siebie i swoje cele, a zyciowe
zadowolenie osiaga poprzez przystosowanie si¢ i przyjecie pozadanych rol. Jest
mato oryginalna, ale produktywna i efektywna. Wycofuje si¢ z relacji interperso-
nalnych i uchyla od rozwigzywania konfliktow. Zawody, za ktérymi najchetniej
opowiadaja si¢ ludzie z tej grupy to: ksiggowy, operator, statystyk, bibliotekarz,
urzednik, pracownik banku;

5 — typ przedsigbiorczy (oznaczany litera P). Prezentuje wysoka moty-
wacje, pobudzajaca do dziatania innych. Jest to osoba aktywna, entuzjastycz-
na, sklonna do podejmowania ryzyka. Wyr6znia si¢ zdolno$ciami werbalnymi,
umiejetnoscia dobrego planowania i cechami przywodczymi. Unika sytuacji wy-
magajacych dhugiego intelektualnego wysitku. Preferowane zawody to: dyrektor,
menedzer, prawnik, spiker, makler;

6 — typ estetyczno-artystyczny (oznaczany litera A). To osoba tworcza,
niezalezna i raczej introwertywna. Cechuje ja czesto niedostateczne poddanie si¢
socjalizacji, emocjonalny niepokoj i nadwrazliwos$¢. Charakterystyczne zawody
to: architekt, projektant mody, pisarz, kompozytor, aktor, plastyk, muzyk, dzien-
nikarz.

Propozycja klasyfikacji Hollanda jest bardzo klarowna, jednak zdaniem
tego autora ludzie przejawiaja najczesciej mieszane typy osobowosci (powsta-
jace z kombinacji modeli dominujacych). W takiej sytuacji wybor konkretnego
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zawodu wydaje si¢ by¢ procesem bardziej ztozonym. Stad tez autor stworzyt
heksagonalny model teorii karier (Banka, 1995; Lamb, Hurst, Kennedy 1996; Po-
mianowski 1996a), ktory pozwala na oszacowanie stopnia zbiezno$ci, spdjnosci
1 zréznicowania pomigdzy osobowoscia jednostki a zawodem przez nia wykony-
wanym. Model ten zawarty zostat przez Hollanda w opracowanym przez niego
Inwentarzu Zainteresowan VPI (Vocational Preference Inventory). Pierwsza wer-
sja podrecznika powstata w 1965 r. (Pomianowski 1996a), a kolejne modyfikacje
narzedzia staty si¢ podstawa dla wydania polskiej wersji Inwentarza Preferencji
Zawodowych (IPZ), ktora w 1996 r. opublikowat R. Pomianowski. Metoda jest
szeroko wykorzystywana w doradztwie zawodowym, ze wzgledu na jej wartos$¢
prognostycznag oraz liczne praktyczne zastosowania.

Teoria Hollanda ma przede wszystkim charakter deskryptywny, zwlasz-
cza w odniesieniu do parametru, jakim jest typ osobowosci. Niezalezne badania
(Osipow 1983) zweryfikowaly pozytywnie wystepowanie wyroéznionych przez
autora modeli orientacji personalnych oraz §rodowisk zawodowych. Jak podaje
Banka (1995), integralna czg$cia omawianej teorii jest Inwentarz Zainteresowan
Zawodowych (Self-Directed Search), uznawany za najcze$ciej stosowana na
swiecie metode do okreslania preferencji zawodowych. Propozycja uporzadko-
wania zawodoéw koresponduje rowniez z koncepcja Dictionary of Occupational
Titles wypracowana przez Departament Pracy USA, zgodnie z ktdra zaintereso-
wania cztowieka moga zosta¢ ujete w trzech interakcyjnych sferach aktywnosci,
kategoryzowanych jako: dane — ludzie — rzeczy.

Z punktu widzenia tematu artykutu nalezy zwrdci¢ takze uwage na po-
znawczy aspekt teorii Hollanda. Zdaniem tego autora (1966) ,,jednostka poznajac
zawody poznaje siebie i odwrotnie — dokonujac eksploracji wlasnego ,,ja” nie-
uchronnie staje si¢ zorientowana w sprawach zawodowych” (Banka 1995: 14).
Wedtug Hollanda inteligencja stanowi staby predyktor powodzenia zawodowe-
g0, poniewaz jest jedynie podwymiarem zainteresowan, ktére z kolei przesadzaja
0 osobowosci i1 sukcesie zawodowym. To okreslony typ orientacji personalnej
$wiadczy o poziomie inteligencji, np. osoby z typu badawczego sa ze swej natury
wyposazone w wysokie zdolnosci intelektualne. Stwierdzenie to jest bardzo istot-
ne w odniesieniu do omawianej grupy mtodziezy z uposledzeniem umystowym
oraz charakteru zawodow przez nia wybieranych.

Teorie instrumentalne

Teorie instrumentalne koncentruja si¢ na satysfakcji, jaka daje cztowiekowi pra-
ca w procesie jej wykonywania (Czarnecki 1985b). Korzysci uzyskiwane w ten
sposob przez jednostke moga mie¢ charakter nagrody wewnetrznej (zadowolenie
wlasne), jak i zewngtrznej (uznanie spoteczne). Teoria ta zostala stworzona przez
V. H. Vrooma (1967), a jej modyfikacji dokonali E. E. Lawler i L. W. Porter
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(1969). Ci ostatni autorzy wyeksponowali w nowym modelu indywidualna per-
cepcje osoby, pomijajac jednoczesnie zroznicowanie poszczegdlnych zawodow
1 czynno$ci zawodowych charakterystycznych dla réznorodnych prac. W tym
celu postuzyli si¢ oni kilkoma pojeciami, ktérych znaczenie pokroétce zostanie
omoéwione w tym miejscu artykutu.

Zgodnie ze zmodyfikowanym ujeciem Lawlera i Portera dla podmiotu
istotna jest sama warto$¢ nagrody, a wigc atrakcyjnos¢ mozliwych do uzyskania
korzysci. Subiektywne przewidywanie oczekiwanej satysfakcji powoduje wydat-
kowanie okreslonej energii, decyduje zatem o wysitku, jaki przejawia czlowiek
w konkretnej sytuacji zawodowej (co ttumaczy prawdopodobienstwo typu wysi-
lek—nagroda). Zdolnos$ci sa reprezentacja mocy wychowawczej jednostki, a po-
jawiajaca si¢ w modelu percepcja roli to postrzeganie réznego rodzaju dziatan,
ktore niezbedne sa dla wykonania danej pracy. Percepcje sa wynikiem przewi-
dywan wilasnych osoby oraz tego, na ile sa one zgodne z oczekiwaniami co do
nagrody. Wedlug tego rozumienia satysfakcja stanowi funkcj¢ wykonania pracy
(por. Kurjaniuk 1982) i pelni wazna role motywacyjna (Gliszczynska 1981).

Teoria ta wprowadzajac parametr satysfakcji podkresla, ze zadowolenie
badz uznanie przynosi tylko §wiadomy wybor i wewnetrzna akceptacja zawo-
du oraz optymalne warunki jego wykonania, nie przekraczajace wytrzymatosci
fizycznej 1 psychicznej. Praca, ktora nie spelnia wymienionych wyzej kryteriow
stopniowo pomniejsza satysfakcje i prowadzi do catkowitego zaniku zadowole-
nia. Stwierdzenie to nie pozostaje bez znaczenia dla mtodziezy niepetnospraw-
nej intelektualnie. Podtrzymywanie zainteresowania zawodem oraz uzyskanie
jak najwyzszej efektywnosci wykonywanych czynno$ci zawodowych sa w tej
grupie szczegdlnym wyzwaniem, zwlaszcza dla pracodawcow i wszystkich osdb
zajmujacych si¢ zagadnieniami rehabilitacji zawodowej. Poniewaz zatozenia tej
teorii akcentuja wyjatkowa wigz jednostki z zawodem, wydaje si¢ ona niezwykle
adekwatna w przypadku ludzi z uposledzeniem umystowym.

Teoria cech—czynnikow

Jak podaje Jantura (1994) teoria cech—czynnikoéw (trait-and factory theory), jest
najstarsza teoria rozwoju zawodowego. Jej tworca W. F. Parsons (1969) zaakcen-
towal poglad, ze wybor 1 wykonywanie danego zawodu wymaga od ludzi okre-
slonych cech psychofizycznych, ktérych posiadanie decyduje w istotny sposob
o rodzaju konkretnego zajgcia zawodowego (Czarnecki 1985b). Do najwaznie;j-
szych cech zaliczane sa: zdolno$ci, zainteresowania i cechy temperamentalne,
a pomijane sa w zupetnosci cechy ksztaltowane przez warunki spoteczne, eko-
nomiczne i kulturowe. Teoria ta wypowiada si¢ zatem bardziej na temat zawodu,
jaki powinien wybieraé cztowiek, niz méwi o tym, jakie zawody preferuja ludzie
i dlaczego. Stad tez jej uzyteczno$¢ w poradnictwie i selekcji zawodowej dla
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okreslania cech metoda testow i tworzenia obrazu umiejetnosci charakterystycz-
nych dla danego zajecia zawodowego (tj. tworzenia profili zawodowych). Kazda
osoba stanowi bowiem niepowtarzalny i staly wzor cech osobowosci, ktore moga
zosta¢ skojarzone z obiektywnymi wymogami réznego rodzaju prac (Banka
1995). Zgodnie z zatozeniami Parsonsa (por. Kurjaniuk 1982: 276)

[...] dostosowanie cztowieka do zawodu zalezy od dostosowania wzglednie statej charakte-
rystyki cztowieka oraz dajacych si¢ zaobserwowa¢ zmiennych srodowiska pracy.

W $wietle tej teorii istotnymi elementami wyboru zawodu sa: 1 — rozu-
mienie siebie i znajomos$¢ swoich zdolnosci, mozliwosci, zainteresowan, ambicji
1 ograniczen oraz ich przyczyn; 2 — wiedza o warunkach powodzenia, sukcesow,
perspektyw, szans kompensacji, poziomie ryzyka dotyczacego pracy w okreslo-
nym zawodzie; 3 — §wiadomo$¢ powiazan i zaleznosci cech podmiotu oraz cech
zawodu 1 pracy (Parsons 1969).

Poglad, ze pewne zestawy cech sa zwiazane bardziej z jednym zawodem
niz z drugim, jest szeroko krytykowany. Istnieja bowiem zajecia zawodowe, kto-
re maja zbyt zréznicowang strukture¢ zadan, stad identyfikacja cech i czynnikow
je odrézniajacych jest niepotrzebng proba uproszczenia tego zagadnienia. Ponad-
to E. L. Herr i S. H. Crammer (1984) uwazaja za kontrowersyjne stwierdzenia,
ze dla kazdej jednostki istnieje tylko jeden model kariery zawodowej oraz, ze
decyzje dotyczace wyboru zawodowego opieraja si¢ wylacznie na zdolnoSciach
mierzonych przez testy psychologiczne (por. Banka 1995). W teorii tej brak jest
roOwniez wytlumaczenia mechanizméw decydujacych o wyborze takiego a nie
innego zajecia zawodowego. W przypadku oséb z uposledzeniem umystowym
sprowadzanie tego procesu do czynnikow wewngtrznych (pojmowanych jako
dobry wglad w siebie), przy jednoczesnym odrzucaniu zewngtrznych warunkow
i okoliczno$ci, uniemozliwia wlasciwie odniesienie teorii do tej konkretnej kate-
gorii niepelosprawnosci.

Teorie potrzeb

Teorie te koncentruja si¢ na potrzebie jako czynniku decydujacym o wyborze
konkretnego zawodu (Kurjaniuk 1982). W ponizszym podrozdziale przedstawio-
ne zostana: teoria motywacji Maslowa (1954), teoria potrzeb Alderfera oraz zto-
zona teoria Hoppocka (1976). Zgodnie z zatozeniami prezentowanymi przez po-
szczegolnych autoréw motywem zachowania czlowieka jest stan napigcia, ktory
moze zosta¢ zredukowany przez zaspokojenie okreslonej potrzeby. Potrzeby te
jednostka uswiadamia sobie w uktadzie hierarchicznym badz tylko wyrdznia ich
kategorie.

W podstawach teorii motywacyjnej A. H. Maslow (1954) wyszedt od
stwierdzenia, ze ,,cztowiek ma poped do rozwoju, do wzrostu, do osiagania swo-
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jej pelni 1 ma potrzebe, by realizowaé czy aktualizowa¢ swoje mozliwosci” (por.
Jantura 1994: 12). Zgodnie z rozumieniem proponowanym przez autora potrzeby
jednostki sa w znacznym stopniu wrodzone i stanowia potencjat rozwojowy, uje-
ty w postaci uktadu hierarchicznego, obejmujacego pie¢ réznych poziomoéw. Na
najnizszym szczeblu usytuowane zostaly potrzeby podstawowe, do ktérych zali-
czane sa wszystkie potrzeby fizjologiczne. Drugi poziom stanowi poczucie bez-
pieczenstwa, a wigc ochrona przed rozmaitymi zagrozeniami czy deprywacjami.
Poziom trzeci to potrzeby afiliacyjne: przyjazn, mito$¢, przynaleznos¢ do grup
i 0séb, dzieki czemu mozliwe jest uzyskanie wsparcia emocjonalnego. Poziom
kolejny tworza potrzeby zwiazane z uznaniem i szacunkiem zaré6wno ze strony
innych, jak i siebie samego. Poziom piaty i najwyzszy to potrzeba samorealizacji.
Poziom ten moze przejawiac si¢ wowczas, gdy zaspokojone zostaty wszystkie
nizsze poziomy. Wedtug Maslowa, idealna praca pozwala na realizacj¢ potrzeb
zgodnie z zaprezentowanym uktadem. Teoria motywacyjna wyjasnia, dlaczego
niektére zawody sa stresujace i frustrujace. Praca, ktéra nie pozwala si¢ rozwijac,
nie daje perspektyw i satysfakcji, nawet jesli zapewnia podstawowe potrzeby nie
moze realizowac potrzeby samorealizacji.

Alderfer (por. Kurjaniuk 1982; Jantura 1994) w swojej teorii wyrdznit trzy
kategorie potrzeb: istnienia (bytu), stosunkow interpersonalnych (zwiazku) oraz
wzrostu. Potrzebe istnienia mozna sprowadzi¢ do potrzeb materialnych, ktore
u Maslowa wystepuja na poziomie potrzeb podstawowych i poczucia bezpie-
czenstwa. Potrzeby zwiazku dotycza relacji z innymi ludzmi i moga by¢ wyra-
zane zarOwno przez pozytywne stany uczuciowe, takie jak: mitos¢, przyjazn, jak
1 przez stany negatywne: zto$¢ lub wrogos¢. W uktadzie zaproponowanym przez
Maslowa potrzeby te odpowiadaja hierarchicznemu poziomowi reprezentowa-
nymi przez potrzebe bezpieczenstwa i mitosci. Potrzeba wzrostu moze by¢ nato-
miast utozsamiana z poziomem samorealizacji. Wedtug Alderfera poszczegdlne
osoby réznia si¢ migdzy soba stopniem wystepowania (dominacji) oméwionych
kategorii potrzeb. Diagnoza profilu potrzeb jednostki moze mie¢ swoje zastoso-
wanie w poradnictwie zawodowym.

Podejscie R. Hoppocka (1976) bylo préba stworzenia teorii ztozonej, ktod-
ra zawierata w sobie elementy pochodzace z réznych koncepcji. Zdaniem tego
autora (por. Kurjaniuk 1982; Jantura 1994), pewne teorie stuza do wyjasnienia
zachowania jednych ludzi, podczas gdy inne moga uzasadnia¢ postgpowania po-
zostatlych oséb. W swojej teorii Hoppock podkreslit gtownie potrzeby, a zaloze-
nia koncepcyjne przedstawit w postaci 10 twierdzen:

1. Zawody wybierane sa przez cztowieka dla realizacji jego okre§lonych po-
trzeb.

2. Wybierajac konkretny zawod cztowiek wierzy, ze dzigki niemu zaspokoi
swoje podstawowe potrzeby.

3. Na wybor zawodu wpltyw maja zarowno potrzeby uswiadomione, jak tez
te, ktore sa niewyraznie wyczuwalne jako atrakcja pociagajaca w danym
kierunku.
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4. Rozwoj kariery zawodowej rozpoczyna si¢ wowczas, gdy cztowiek po raz
pierwszy u§wiadamia sobie, ze zawod moze realizowac jego potrzeby.

5. Wybdr zawodu jest tym trafniejszy, im czlowiek lepiej potrafi oceni¢, na
ile dana praca spelni jego potrzeby. Jest to z pewnos$cia uzaleznione od
wiedzy o samym sobie, zawodach, umiejetnosci jasnego myslenia.

6. Samowiedza oznacza $wiadomos¢ wlasnych wymagan co do zawodu, jak
i co do mozliwosci wyuczenia si¢ konkretnego zajecia zawodowego.

7. Wiedza o zawodach okre§la wymagania, jakie stawiane sa cztowiekowi
przez rdzne zajecia, dzigki czemu mozliwa jest antycypacja korzysci i sa-
tysfakcji plynacych z zaspokojenia potrzeb.

8. Satysfakcja z pracy zalezy od tego, w jakim stopniu realizuje ona potrzeby
cztowieka. Parametrem zadowolenia jest stosunek tego, co jednostka po-
siada do tego, czego pragnie i oczekuje.

9. Satysfakcja jest rezultatem pracy, ktora spelnia potrzeby aktualne i przy-
szte.

10.Cztowiek moze dokonaé¢ ponownego wyboru zawodu, jesli wierzy, ze ta
zmiana przyniesie lepsze zaspokojenie jego potrzeb.

Jakkolwiek teoria Hoppocka nie okresla $cisle potrzeb jednostki, to jednak
zwraca szczegblna uwage na role informacji niezb¢dnych dla dokonania wyboru
przysztego zawodu. Dzigki takiemu rozumieniu staje si¢ ona uzyteczna dla oso6b
bioracych udziat w procesie rozwoju preorientacji zawodowej mtodziezy niepel-
nosprawnej intelektualnie.

Ogodlnie jednak teorie potrzeb wyjasniaja motywacje, ktora kieruje czto-
wiekiem w momencie decyzji zawodowej. Mozna oczywiscie polemizowaé, na
ile poszczegdlne potrzeby uznawane w hierarchii za wyzsze, obecne sa w zyciu
ludzi uposledzonych umystowo i czy osoby takie odczuwaja che¢ samorealizacji
w danym zawodzie. Nikt nie zaprzeczy natomiast istnieniu potrzeb bezpieczen-
stwa, afiliacji, uznania czy szacunku, stad teorie te moga by¢ odniesione rowniez
do tej kategorii niepelnoprawnosci.

Teoria dostosowania do pracy

Teoria ta nazywana jest takze teoria harmonii (Czarnecki 1985b: 45), poniewaz
akcentuje si¢ w niej dazenie jednostki do stanu zgodnosci z otoczeniem spo-
lecznym, co uzyskiwane jest wtasnie poprzez przystosowanie si¢ cztowieka do
pracy. Wspotbrzmienie ze srodowiskiem dotyczy przede wszystkim pogodzenia
potrzeb danej osoby z wymaganiami, jakie stawiane sa przez rodzaj okreslonego
zajecia zawodowego oraz mozliwoscia osiagnigcia oczekiwanych gratyfikacji.
Zgodnie z zatozeniami autorow tej teorii (Davis, Lofguist, Weiss 1968) na
podkreslenie zastuguja dwa poziomy omawianego dostosowania: odpowiednios$¢,
bedaca funkcja zgodnos$ci pomiedzy zdolno$ciami jednostki a zdolno§ciami wy-
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maganymi przez dane stanowisko pracy, dzigki czemu potrzeby pracownika ko-
responduja za wzmocnionym systemem Ssrodowiska oraz satysfakcja, rozumiana
jako funkcja zgodnosci pomiedzy wymaganiami srodowiska a potrzebami dane;j
osoby, gdzie zdolnosci cztowieka koresponduja z wymogami zdolno$ciowymi
srodowiska. Tezy szczegdlowe teorii brzmia nastepujaco:

— satysfakcja tagodzi funkcjonalng zalezno$¢ miedzy odpowiednioscia i wy-

maganymi zdolno$ciami jednostki;

— odpowiednio$¢ tagodzi funkcjonalng zalezno$¢ pomiedzy satysfakcja

a systemem wzmacniajacym srodowiska;

— prawdopodobienstwo, ze cztowiek zostanie usunigty ze srodowiska pracy
jest odwrotnie proporcjonalne do odpowiedniosci;

— prawdopodobienstwo, ze jednostka dobrowolnie opusci srodowisko pracy
jest odwrotnie proporcjonalne do satysfakc;ji;

— stabilizacja (czas trwania na stanowisku) jest taczna funkcja odpowiednio-

$ci 1 satysfakcji” (Kurjaniuk 1982: 282).

Wydaje sig, ze omawiana teoria znajduje swoje zastosowanie w odniesieniu
do 0s6b z uposledzeniem umystowym. Niestety, jednak dotyczy to tylko poziomu
odpowiedniosci, gdyz w dalszym ciagu to konkretny czlowiek niepelnosprawny
dostosowywany jest do stanowisk pracy, a nie odwrotnie. Dla uzyskania zgodno-
$ci ze Srodowiskiem nalezy zatem zwroci¢ uwage rowniez na poziom satysfakcji.
Wowczas osoby pytane o wlasne preferencje zawodowe, po stworzeniu mozli-
wosci do ich realizacji w codziennej aktywnos$ci zawodowej, beda mialy realng
szans¢ na wspotbrzmienie ze swoim otoczeniem.

Podsumowanie

Sposrod wszystkich zaprezentowanych w ponizszym artykule teorii, najwigcej
elementéw adekwatnych dla sytuacji mtodziezy niepetnosprawnej intelektualnie
odnalez¢ mozna w teoriach ujmujacych fazowos$¢ rozwoju, zwlaszcza w szero-
ko przedstawionych zatozeniach koncepcyjnych Supera. Teorie osobowosciowe
w ciekawy sposob wiaza rozwdj zawodowy z funkcjonowaniem srodowiska ro-
dzinnego (Roe) i funkcjonowaniem na ptaszczyznie poznawczo-osobowoscio-
wej (Holland). Teorie instrumentalne chyba najlepiej odzwierciedlaja wiez osoby
upos$ledzonej z wybranym przez nia zawodem, poniewaz podobnie jak teoria do-
stosowania do pracy, akcentuja parametr satysfakcji. Teorie potrzeb wyjasniaja
motywacyjny aspekt wyboru zawodu. A teoria cech—czynnikéw nie znajduje od-
niesienia do omawianej grupy mtodziezy.
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