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MLODZI DOROSLI
W SYTUACJACH ZAWODOWYCH:
CHARAKTER TRUDNOSCI I STRATEGIE
ZARADCZE PRACODAWCOW

Streszczenie

Przedmiotem artykulu sa trudnosci doswiadczane przez mtodych
dorostych w sytuacjach zawodowych (realizowanie zleconych zadan,
kontakty interpersonalne, kompatybilnos¢ powierzen i kompetencji)
i strategie zaradcze ulatwiajace pracodawcom wspotprace mtodymi. Prze-
prowadzone badania mialy na celu zrekonstruowanie i analize sposobéw
radzenia sobie mtodych dorostych w subiektywnie trudnych sytuacjach
w miejscu pracy. W badaniach uczestniczyly 122 osoby w okresie tzw.
emerging adulthood (wiek: 20-35 lat). Dane zebrano przy uzyciu wywiadu
podazajacego i kwestionariusza. W analizie danych wykorzystano Strate-
gie Rekonstrukcji Transformacji Procesu, w tym algorytm C4.5 Quinlana.

Uzyskano empiryczny model ukazujacy spektrum sposobéw radzenia
sobie z trudnosciami, na jakie napotykaja mlodzi w miejscu pracy: od
(1) ochrony siebie przez wycofywanie sie z subiektywnie trudnych sytu-
acji lub (2) angazowanie sie w znane zadania i unikanie zadan nowych
z jednoczesnym instrumentalnym traktowaniem wspotpracownikéw, po
(3) proby samodzielnego radzenia sobie i dokonywania korekt niesku-
tecznych dziatan, ktorych efektywnosc rzutuje na obraz siebie, badz (4)
sprawne konfrontowanie sie z problemami, zderzajace sie z ogranicza-
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jacymi dziataniami pracodawcow. W artykule zaproponowano strategie
zaradcze, dostosowane do specyfiki trudnosci mtodych pracownikéw.

Slowa kluczowe: wylaniajaca sie doroslosé, wczesna dorostosé,
stres, pracownik, pracodawca, sytuacja zawodowa.

YOUNG ADULTS IN SITUATIONS OF EMPLOYMENT:
NATURE OF THE DIFFICULTIES
AND EMPLOYERS’ PREVENTION STRATEGIES

Abstract

The subject of the article are the difficulties experienced by young
adults in situations of employment (performance of the tasks assigned, in-
terpersonal contacts, compatibility of entrustments and competences) and
prevention strategies to facilitate the cooperation between employers and
young people. The aim of the research was to reconstruct and analyse the
ways in which young adults deal with subjectively difficult work situations.
The research involved 122 people in the so-called emerging adulthood pe-
riod (age: 20-35 years). Data was collected using a following interview and
a questionnaire. The data analysis was based on the Process Transforma-
tion Reconstruction Strategy, including Quinlan’s C4.5 algorithm.

An empirical model was obtained showing the spectrum of ways in
which young people face difficulties in the workplace: from (1) protect-
ing themselves by withdrawing from subjectively difficult situations, or
(2) engaging in known tasks and avoiding new tasks, while treating col-
leagues instrumentally, to (3) attempting to cope independently and cor-
recting ineffective actions, the effectiveness of which has an impact on
one’s self-image or (4) efficiently confronting problems, clashing with the
limiting actions of employers. The article proposes prevention strategies,
adapted to the specificity of difficulties of young employees.

Keywords: emerging adulthood, stress, cooperation, employee, em-
ployer, employment situation.

Najnowsze badania dowodza, iz proces stawania sie dorostym
znaczaco wydluza sie, a sama dorostos¢ osiagana jest dopiero po
ok. 25, niekiedy 30 r.z. (emerging adulthood — Arnett, 2000, 2016;
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por. Furstenberg, 2000; Brzezinska i in., 2011). Jako przyczyny
wskazuje sie szybko postepujace zmiany spoteczno-kulturowe,
technologiczne i ekonomiczne. Jednoczesnie promowane sa lub
milczaco akceptowane, postawy indywidualistyczne i konsumpcyj-
ne mtodych, redefiniowanie i przesuwanie w czasie podejmowania
tradycyjnych rol i zadan oraz zmiennosSc¢ i tymczasowosc¢ relacji
oraz zobowiazan. Wspoélczesni mlodzi, w zdecydowanie mniejszym
stopniu korzystaja z doswiadczen poprzednich pokolen. Poniekad
skazani sg na samodzielne konstruowanie scenariuszy wlasnego
zycia (Giddens, 2012). Nieadekwatnosc¢ oczekiwan i przecenianie
wlasnych zasobow przy jednoczesnym eksponowaniu wilasnej nie-
zaleznosci i braku kompetencji interpersonalnych utrudnia im po-
zyskiwanie wsparcia.

Oczekiwania pracodawcow i specyfika
zawodowych trudnosci mlodych dorostych

Fakt wchodzenia mtodych dorostych na niestabilny rynek pra-
cy (bez wzgledu na wykonywany zawod; Sowa, 2010) wymusza na
nich podejmowanie dziatan zabezpieczajacych ciaglos¢ ich zawo-
dowej aktywnosci przez zdobywanie coraz to nowych kompeten-
¢ji i umiejetnosci (Jasinki, Smolbik-deczmien, 2005; Chirkowska-
Smolak, 2007).

Pracodawca oczekuje od mlodego pracownika adekwatnego
do wykonywanej pracy wyksztalcenia, doswiadczenia zawodowe-
go oraz umiejetnosci efektywnej wspotpracy w zespole. Jednocze-
Snie spodziewa sie, ze ten samodzielnie poradzi sobie z problema-
mi, stresem oraz réznorodnoscia zadan i oczekiwan (Raport: (Nie)
wykorzystany potencjat. Szanse i bariery na polskim rynku pracy,
2015). Dla pracodawcow wazne sa takze kompetencje zwiazane
z osobowoscig i postawami mtodych pracownikow (Gajderowicz,
Grotkowska, Wincenciak, 2013). Za najbardziej pozadane kom-
petencje uznawane sa: samodzielnos¢, dobra organizacja pracy,
komunikatywnos¢ oraz szybkos¢ wdrazania sie w nowe obowigzki
(Raport: Profil pozadanego pracownika — badanie pracodawcéw,
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2006, s. 27). Pracodawcy zwracaja uwage na efektywnos¢ kom-
petencji odpowiadajacych potrzebom firmy, nawet jesli nie stuzg
one rozwojowi pracownika (Zajac, 2007; por. Lichtarski, 2007). Za
pozadana, lecz deficytowa u mtodych dorostych ceche, uznajg pra-
codawcy przedsiebiorczosc, oczekujac od mtodych — w przypadku
nowych zadan, konstruktywnego korzystania z doSwiadczen zwia-
zanych z niepowodzeniami (Raport: Mtodosé czy doswiadczenie,
2013). Licza na osobowa dojrzalos¢ mlodych, empatie i umiejet-
nosc¢ kontrolowania emocji, co sprzyjaloby nawigzywaniu satysfak-
cjonujacych relacji ze wspotpracownikami (Rachwat, 2004, 2005).

Wspblczesny mlody pracownik najczeSciej nie jest w stanie
spelnic¢ wszystkich stawianych mu wymagan. Problemy pojawia-
ja sie juz w chwili zatrudnienia (nieadekwatnos¢ wedlug praco-
dawcow oczekiwan dotyczacych zarobkow) i nasilajg wraz z po-
dejmowaniem zadan. NajczesSciej wskazywanym problemem jest
nieumiejetnoS¢ pracy w zespole, bedaca efektem trudnosci rela-
cyjnych mlodych dorostych jako takich. Kolejna, nie mniej waz-
na trudnoscig okazuje si¢ nieumiejetnos¢ integrowania dziatan
zleconych przez pracodawce (Raport: Miodosé czy doswiadczenie,
2013). Ich przyczyna sa nie tylko brak zrozumienia, w jaki sposob
wykonac zadanie, lecz takze niewystarczalnosc¢ zasobow witasnych
i umiejetnosci adekwatnego korzystania z pomocy innych. Z cza-
sem narastajace trudnosci prowadza do pogorszenia sie relacji
W miejscu pracy, obnizenia samooceny pracownika i spadku jego
wydajnosci.

Mtodzi dorosli przejawiaja tendencje do niespodjnych, niekie-
dy sprzecznych dzialan i ocen. Angazujac sie w prace zawodowg
oczekuja od przetozonych wyrazow uznania dla podejmowanych
wysitkow oraz odpowiedniego — takze pozafinansowego — wyna-
gradzania przejawianych staran (Zarczynska-Dobiesz, Chomatow-
ska, 2014). Preferuja bezposrednie otrzymywanie komunikatow
zwrotnych (relacja ,twarza w twarz”). Jednoczesnie nie potrafiac
przyjac¢ krytycznych uwag unikajg sytuacji oceniania, traktujac je
jako mozliwoS¢ ujawnienia nie zwiazanych z wykonywana praca
niekompetencji (por. Gajda, 2016). Nie przeszkadza to im w po-
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dejmowaniu licznych, nie przynoszacych wymiernych rezultatow,
dziatan, wspoélwystepujacym z niezdolnoscia do trwatego angazo-
wania sie¢ w wybrang aktywnosc. Niezaleznie od tego wysoko cenig
wlasne kompetencje, kwestionujg obowiazujace normy, eksponuja
wlasng niezaleznosc¢ (Solomon, 2003).

Mtodzi dorosli chca pozostawaé w glebokich i bliskich rela-
cjach. Jednakze ich relacje z osobami z kregu rodziny, przyjaciot
i znajomych oraz z kregu zawodowego, w duzej mierze sa zinstru-
mentalizowane. Shuzg realizacji wlasnych potrzeb i osigganiu ce-
low w roznej skali czasu (zapewnienie sobie doraznego wsparcia,
budowanie poczucia bezpieczenstwa, zyskiwanie akceptacji, zdo-
bywanie zasobow materialnych, prestizu, etc.).

Deklaruja che¢ rownowazenia zaangazowan zawodowych i po-
zazawodowych. Jednoczesnie sami definiuja swe aktywnosci pozaz-
awodowe (rodzina, zwiazek, przyjaciele) przez pryzmat pracy. Praca
stanowi dla nich podstawowy wyznacznik dobrobytu i dorostosci
(zob. Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska, 2014; Wiszejko-Wierz-
bicka, Kwiatkowska, 2018). Narazeni w pracy na wspotzawodnic-
two poszukuja mozliwosci samorealizacji poza nia (Stachowska,
2012; Kosa, Strzelec, 2008).

Mtodzi dorosli eksponujg wlasne umiejetnosci i chec ich rozwi-
jania (Zarczynska-Dobiesz i Chomatowska, 2014). Chca to jednak
czyni¢ na wlasnych warunkach. Nawet ich czesto wysoka motywa-
cja do pracy, ze wzgledu na jej geneze (koncentracja na samoroz-
woju i zachowaniu niezaleznosci; Cewinska, Striker, Wojtaszczyk,
2009) najczesciej nie jest zbiezna z oczekiwaniami pracodawcy
i wiodacymi wartoSciami firmy.

Wymagania wspoélczesnego rynku pracy sa czesto niewspol-
mierne do mozliwosci mtodych dorostych i posiadanych przez nich
kompetencji, co skutkuje u nich brakiem poczucia skutecznosci,
niepodejmowaniem lub odraczaniem zadan, permanentnym stre-
sem. Dostosowywanie sie do oczekiwan i norm funkcjonowania
W miejscu pracy wymaga czasu i jest konsekwencja aktywnosci
podejmowanych w ramach wyznaczonych zadan (Hogan, Roberts,
2000). Istnieje zatem potrzeba stworzenia systemu wsparcia, ktéry
pozwolilby mtodym doroslym dobrze funkcjonowaé zaré6wno obec-
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nie, jak i w przysztosci, by swoj potencjal i nabyte kompetencje
wykorzystywali w kolejnych latach pracy (por. Jelonek, 2015).

W wynikach prezentowanych nizej badan podjeto proby iden-
tyfikowania trudnosci, jakie pojawiaja sie¢ w zawodowym funkcjo-
nowaniu wspotczesnych mtodych dorostych. Ich obraz dopeiniono
propozycjami dzialan ze strony pracodawcow, uwzgledniajac zroz-
nicowanie i specyfike problemoéw, jakie napotykaja na swej Sciezce
zawodowej mtodzi dorosli.

Metodologia badan

Celem badan bylo okreslenie spectrum trudnosci, na jakie na-
trafiajg mtodzi dorosli w miejscu pracy. Rozpatrywano je w kontek-
Scie ich Sciezek zycia oraz aktualnych zaangazowan zawodowych
i bliskich relacji, w jakich pozostawali.

Grupa badawcza.

W badaniach uczestniczyly 122 osoby (87 kobiet i 35 mez-
czyzn) w tzw. okresie wylaniajacej sie dorostosci (emerging adultho-
od, wiek: 20-35 lat). Badani stanowili grupe zréznicowana, m.in.
ze wzgledu na sytuacje zawodowa' i rodzinna oraz pozostawanie
w i status zwiazku. Charakterystyki te stanowity integralna skta-
dowa bazy danych.

Narzedzia badawcze

W badaniach wykorzystano tzw. wywiad podazajacy i kwestio-
nariusz (Rzechowska, Krawiec, 2016, 2023). Pozyskane dane, od-
zwierciedlajace konstrukcje osobowg badanych oraz rézne obszary
i charakter ich zaangazowan, stanowily podstawe rekonstruowa-
nia wewnetrznej osobowo-relacyjnej struktury aktywnosci mto-
dych dorostych, w tym zaangazowan zawodowych i napotykanych
trudnosci.

Idiograficzne dane o badanych gromadzono z uzyciem: rodzaju
wywiadu eksploracyjnego (tzw. wywiadu podazajacego) oraz kwe-

! Pracujacy, uczacy sie, taczacy nauke i prace; brak oséb bezpo-
Srednio zagrozonych utrata pracy.
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stionariusza (Rzechowska Krawiec, 2016, 2023). Oba narzedzia
shuzyly pozyskaniu mozliwie duzej liczby, potencjalnie istotnych
z perspektywy badacza, informacji. Celowi temu podporzadkowa-
no konstrukcje wywiadu i sposob formulowania pytan. Prowadzac
wywiad badacz korzystal ze swoistej ,mapy” zagadnien, uzna-
nych — na etapie planowania badan — za znaczace dla rozwiazania
problemu (por. rys. 1).

Rys. 1. Tresciowe ramy wywiadu eksploracyjnego (,podazajacego”)

— realizowanie roli dziecka

— budowanie relacji z rodzing

— oczekiwania i plany wzgledem
relacji i rol (dziecko, brat/siostra)

— definiowanie roli dziecka

— definiowanie siebie w roli dziecka

— realizowanie roli pracownika
— wybér i budowanie $ciezki zawodowej

— oczekiwania i plany wzgledem roli pracownika
— definiowanie roli pracownika

— definiowanie siebie w roli pracownika

— funkcjonowanie w roli pracownika

Rodzina
pochodzenia

— realizowanie roli partnera/rodzica
— budowanie relacji z partnerem
i dzieckiem
— oczekiwania i plany wzgledem
relacji i rol (partner, rodzic)
— definiowanie roli partnera i rodzica
— definiowanie siebie w roli partnera
irodzica

— wybor i budowanie $ciezki edukacyjnej
— oczekiwania i plany na przyszios¢
— samorozwdj (hobby, kompetencje spoteczne,...)

Rodzina
pochodzenia

Rodzina
wiasna

— realizowanie roli przyjaciela

— budowanie relacji z przyjacielem

— oczekiwania i plany wzgledem
relacji i roli (przyjaciel)

— definiowanie roli przyjaciela

— definiowanie siebie w roli przyjaciela

Przyjaciele/
znajomi

— przestrzen wirtualna i realna

Otoczenie — przestrzen prywatna i publiczna

Zrédto: Opracowanie wiasne

Badacz formulowal pytania ogblne: otwierajace lub podtrzy-
mujace narracje. Podgzat za badanym, zyskujac wglad w podejmo-
wane przezen kwestie, przedstawiane interpretacje, wyrazane wat-
pliwosci, oceny, etc. Pytania dotyczyly m.in. bliskich relacji oraz
roznorakich zaangazowan i rél. Uzyskiwane odpowiedzi pozwolily
zidentyfikowac¢ trudnosci, na jakie napotykali badani i przesledzic,
jak sobie z nimi radzili.

Sposob realizacji badan

Badania mialy indywidualny charakter. Kazde badanie trwato
ok. 2-3 godz. i odbywato sie w miejscu wskazanym przez badane-
go. Za jego zgoda bylto nagrywane. Badanych pozyskiwano metodag
kuli Sniegowej. Zapewniono im anonimowos¢ badan, a zgromadzo-
ne dane poddano szczegodlnej ochronie wprowadzajac niezalezne
kody literowe i cyfrowe.
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Analiza danych: podejscie procesualne i strategia badan

Przyjete za podstawe badan podejscie procesualne, pozwolito
wypracowac strategie Rekonstrukcji Transformacji Procesu (Strate-
gia RTP) (Rzechowska 2010, 2021, 2023; Rzechowska Szymanska,
2017; Rzechowska Krawiec, 2023), pozwalajaca wyjsS¢ poza hipote-
tyczne zaleznosci, formutowane na gruncie istniejacych teorii i mo-
deli teoretycznych. Jest ona uzyteczna szczegolnie w przypadku
niepelnej wiedzy o zjawisku oraz trudnosci w satysfakcjonujacej
konceptualizacji ztozonego problemu, umozliwiajacej dotarcie do
jego genezy i mechanizmow. Strategia RTP ukierunkowana jest na
empiryczne rekonstruowanie zjawiska w jego réoznorodnosci z jed-
noczesnym zachowywaniem na kazdym etapie analizy wyjSciowych
wlasciwosci badanych podmiotow.

Schemat analizy przedstawiono na rysunku 2. Centralna czesc
schematu stanowig dwa poziomy analizy danych: poziom pojedyn-
czych przypadkow (case study) oraz poziom zbioru przypadkow.
Brzegowe czesci schematu zawieraja informacje o operacjach re-
alizowanych przez badaczy w ramach kazdego z poziomoéw (por.
Rys. 2).

Rys. 2. Schemat analizy danych i aktywnosci badaczy: Strategia RTP

POZIOM | POZIOMI POZIOM I POZIOM I
Aktywnosci badaczy Analiza pojedynczego Analiza zbioru przypadkéw Aktywnosci badaczy
przypadku
1. Zbieranie danych Wstepna analiza Poszukiwanie
przez przeszkolone szczzgdbwy zapis _grup przypadkéw ; Wykonanie Lwer}\{tﬂksc]a Znallz y
W tym celu osoby kazdego przypadku Ol erysty o, Wykonani wore y’k azy ar||yc
2. Kontrola jakosci danych (algorytm C4.5 Quinlana) . Wykonanie i weryfikacja analiz

10. Interpretacja dendrogramu

3. Kod ied h Reanaliza
. Kodowanie danycl kazdego z przypadkéw — Bty 11. Wylonienie wariantéw
przez osoby zbierajace EpBLIe Wylonienie >

dane

4. Kontrola jakosci kodowania

empirycznie wypracowana sie¢ wariantéw zjawiska 12. Uzupetnienie wariantow
genetycznie powigzanych o dodatkowe informacje

kategorii 13. Weryfikacja uzyskanych danych

<

5. Uspdjnianie kodowania

danych w konsultacji 14. Powtdrna interpretacja

z osyobami zbierajchymi Wewnetrzna organizacja Model zjawiska wariantow pod katem

dane kazdego z przypadkéw w toku transformacji ich podobieristw miedzy sobg
15. Weryfikacja uzyskanego

6. Stworzenie spéjnej bazy modelu zjawiska
h

danycl

Zrédto: Opracowanie wlasne
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Idiograficzna analiza pojedynczych przypadkow (Poziom I) sta-
nowi podstawe formulowania uogolnien: stworzenia wielowarian-
towego modelu zjawiska, ujawniajacego jego wewnetrzne zroznico-
wanie (Poziom II).

Poziom I: analiza pojedynczego przypadku (case study).
Analize ukierunkowuje si¢ na wylonienie charakterystyk odzwier-
ciedlajacych jednostkowe przebiegi zjawiska, np. indywidualne
Sciezki zycia z uwzglednieniem istotnych dla przebiegu analizowa-
nego zjawiska plaszczyzn zaangazowan, rozpatrywanych w powia-
zaniu ze zmianami, jakim podlega kontekst. Analiza obejmuje ko-
lejno: (1) szczegotowa rekonstrukcje i zapis wypowiedzi, (2) wstepna
analize, porzadkujaca tematycznie i strukturalizujaca zebrany ma-
teriatl, (3) zobiektywizowanie obrazow poszczegolnych Sciezek zycia
poprzez ich rekodowanie z uzyciem empirycznie wypracowanych
sieci kategorii analizy. Powstale zapisy stanowia punkt wyjscia
dla tworzenia pierwotnej bazy danych. zbiorczej bazy danych dla
122 0s6b opisywanych z uzyciem 112 atrybutow, odpowiadajacych
charakterystykom podmiotow, podejmowanych przezen aktywno-
sci i kontekstow (por. Poziom II).

Poziom II: analiza zbioru przypadkow. Analiza ukierun-
kowana jest na zrekonstruowanie czastkowych modeli zjawiska,
a poprzez przesledzenie ich wzajemnych powiazan, zbudowanie
hipotetycznego modelu zjawiska. Analiza obejmuje: (1) wylonienie
zbiorow przypadkow o podobnych charakterystykach z uzyciem al-
gorytmu indukcyjnego C4.5 Quinlana (Quinlan, 1993), (2) analize
galezi drzewa decyzyjnego i zrekonstruowanie czastkowych mode-
li (wariantow) zjawiska, (3) konstruowanie hipotetycznego modelu
odzwierciedlajacego spektrum stanow zjawiska.

1) Algorytm Quinlana jest on jedna z data mining methods,
oparta na mechanizmach generowania drzew decyzyjnych. Al-
gorytm mozliwia przeszukiwanie zbioru danych w celu wykrycia
wzorcow nie przewidzianych na poziomie teoretycznym, ktérych
badacz moze nie by¢ Swiadomy (Nisbet i in. 2009, s. 231). Algorytm
opiera sie na zatozeniu, o ukrytej (nierozpoznanej) wiedzy w opisu-
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jacym zjawisko duzym zbiorze danych, ktorej badacz nie uzyska
stosujac klasyczne procedury statystyczne.

Za kryterium klasyfikacyjne przyjeto kryterium: Dojrzatosé
w budowaniu bliskich relacji, ktore stanowi pochodna osobowego
rozwoju, przeklada sie na subiektywne interpretowanie relacji, ich
przebiegow, pojawiajacych sie trudnosci i sposobow radzenia sobie
z nimi. Rezultatem zastosowania algorytmu jest drzewo decyzyjne
(rys 3).

Rys. 3. Fragment drzewa decyzyjnego bedacy podstawa rekonstruowania
Wariantu T,

I Dojrzalo$¢ w budowaniu bliskich relacji I

Podstawa budowania przyjaini

[ I 1 I I
zaufanie | I wsparcie | l akceptacja ] [ trwalos¢ I I informacje | lnicsprccyzm\';mc

Zyje wg wyznawanych zasad

nie

Zdobywanie kompetencji zawodowych
Daqzenie do samorozwoju

Rozwdj w roli pracownika

tak

Zrédlo: Opracowanie wtasne

2) W artykule wykorzystano autorski sposob interpretacji drze-
wa decyzyjnego (Rzechowska, 2004). Atrybuty i odpowiadajace im
wartosci traktowane sg jako kryteria klasyfikacji, pozwalajace wy-
dzieli¢ grupy badanych o wspoélnych charakterystykach. Na pod-
stawie analizy konfiguracji tych charakterystyk, uzupelionych
danymi z bazy danych, wnioskowano o wydzielonej grupie osob:
o podejmowanych przez nie aktywnosciach (w tym aktywnosciach
zawodowych), o sposobach ich realizacji i pojawiajacych sie trud-
nosciach, o ich interpretacjach i ocenach, o bliskich relacjach i ich
roli w radzeniu sobie z trudnos$ciami, etc.

Przedstawiony fragment drzewa decyzyjnego stanowil podsta-
we rekonstruowania wariantu opisujacego napotykane trudnosci
i sposoby radzenia sobie z nimi, okreslanego dalej jako Wariant T,.
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Dla reprezentantow tego wariantu podstawe budowania bliskich
relacji stanowilo zaufanie (tu: bezpieczenstwo) i niezaleznosc¢ (Zy-
cie na wlasnych zasadach), co w kontekscie nieprzyktadania wagi
do osobowego i zawodowego rozwoju oraz niecheci do zdobywania
kompetencji, odzwierciedlone zostaje w przedstawionej nizej cha-
rakterystyce Wariantu T,

3) W Strategii RTP analiza ukierunkowana na uchwycenie zroz-
nicowania zjawiska i zrekonstruowania jego hipotetycznego mo-
delu, w tym wyjasniania genezy i mechanizmow powstawania po-
szczegblnych wariantow oraz okreslania ich wzajemnych powiaan.

Ocena wiarygodnosci uzyskanych danych

Wiarygodnos¢ okreslana jest w odniesieniu do wynikow uzy-
skiwanych na réznych etapach procesu badawczego. Na poziomie
analizy przypadku zabezpieczenie wartosci (wiarygodnosci) badan
obejmuje opracowywanie wynikow przez niezaleznych sedziow
kompetentnych. Na poziomie analizy zbioru przypadkow wiary-
godnos¢ badan oceniano okreslajac: (1) btad, jakim obciazone byto
drzewo decyzyjne (15,6%; dopuszczalny btad wynosi 25%) oraz (2)
spojnos¢ wewnetrznej organizacji kazdego z czastkowych modeli
zjawiska 1 wewnetrznej organizacji modelu jako catosci.

Trudnosci mlodych w sytuacjach zawodowych:
od wycofywania sie z aktywnosci
do elastycznych inicjatyw

W wyniku ztozonych analiz wyrdzniono cztery warianty zacho-
wan odzwierciedlajacych zroznicowanie trudnosci 20-35-latkow
w sytuacjach zawodowych. W opisie kazdego z wariantéw przed-
stawiono charakter i geneze trudnosci mtodych dorostych w miej-
scu pracy (Warianty T,-T,), prezentujac je na tle ich osobowych
charakterystyk oraz potencjalnie wspierajacych relacji z bliskimi.
Do poszczegolnych wariantow nalezaly osoby obu plci. Jedynie
grupa T, byta grupa kobieca.
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T,: Obronne reakcje w sytuacjach zadaniowych. Instru-
mentalne korzystanie z cudzych zasobow i brak umiejetnosci
korzystania z oferowanej pomocy

Najmtodsi w rodzinie (wiek 21-24 lat) lub najstarsi (wiek 29-30
lat), ogolem n=19 os6b. Mieszkaja wspolnie z rodzicami studiujac
i pozostajac na ich utrzymaniu badz pochodza z mniejszych miast
i dorywczo pracuja w wiekszych osrodkach.

Charakterystyka osobowa i bliskie relacje. Osoby T, nie maja
sprecyzowanych planow wlasnej przysztosci. Pozostaja bierne,
oczekujac rozwoju sytuaciji i nie podejmujac prob przezwycigezania
napotykanych ograniczen. Zyja w poczuciu zagrozenia, skoncen-
trowane na ochronie siebie i podtrzymywaniu wypracowanego po-
czucia bezpieczenstwa. Wycinkowo konfrontuja si¢ z trudnosciami,
blokujac sobie mozliwosS¢ poznania wlasnych mocnych i stabych
stron oraz skutecznosci wlasnych dziatan. Z wlasnej inicjatywy
angazuja sie tylko w te dzialania, ktore dotad konczyty sie sukce-
sem. Maja problemy z budowaniem relacji. Najczesciej wybieraja
osoby kompetentne, wykorzystujac ich zasoby do radzenia sobie
z problemami. Nie potrafia jednak otwarcie zwroci¢ sie o pomoc,
by skorzysta¢ z zasobow osob bardziej doswiadczonych (np. rad,
gotowych schematow dziatania). Jednoczesnie, nawet przy zycz-
liwej pomocy ze strony wspolpracownikéw i przelozonych, maja
trudnosci z wychodzeniem poza wlasne schematy i ograniczenia,
badz z modyfikowaniem sposobu postrzegania problemu. Krytyke,
nawet te konstruktywna, odbieraja jako zagrozenie lub atak. Re-
aguja obronnie: wycofuja sie badz biernie trwaja w oczekiwaniu na
dalsze niepowodzenia i negatywne oceny. Ich bliskie relacje maja
powierzchowny i instrumentalny charakter (traktowanie relacji
jako zrodta doraznego wsparcia).

Istota trudno$ci: poczucie zagrozenia i koncentracja na ochronie
siebie. Badani T, odbieraja liczne sytuacje w miejscu pracy jako za-
grazajace, a zadania stojace przed zespolem traktuja jako zadania
adresowane do siebie (brak identyfikacji z zespotem). W sytuacji nie-
radzenia sobie koncentruja sie przede wszystkim na ochronie sie-
bie (wycofuja sie, a w przysztosci unikajg podobnych sytuacji). Nie
ujawniaja oczekiwan i potrzeb, nie sygnalizuja trudnosci, nie prosza
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o pomoc. Nie potrafig pracowac w zespole. Wycofanie sie z zadan
i relacji zdaje sie stanowic dla nich forme ochrony. Ucieczkowe lub
unikowe strategie sprzyjaja czestym zmianom otoczenia (pracy, za-
dan, relacji, zainteresowan, etc.). Potegowana w ten sposob niesta-
bilnosc sytuacji wtornie nasila stan permanentnego poczucia zagro-
zenia. Jednoczesnie badani nie podejmuja wysitkow, by zmienic ten
stan. W sytuacjach trudnych poszukuja tymczasowego rozwiazania,
wykorzystujac w tym celu instrumentalnie traktowane relacje. Nie
potrafig skorzystac z adresowanej do nich pomocy.

T,: Kontrolowanie otoczenia: pomiedzy ochrona siebie
a nieadekwatnym mierzeniem sie z trudnosciami

Osoby w wieku 21-29 lat (n=20). Studiuja i pracuja poza ro-
dzinna miejscowoscia lub dojezdzaja z rodzinnej miejscowosci na
studia lub do pracy.

Charakterystyka osobowa i bliskie relacje. W zachowaniach
0sob T, zaznaczajq si¢ sprzeczne tendencje: ochrona przed porazka
badz proby sprostania zewnetrznym wymaganiom. Wyrazem ich
godzenia jest swoista, niwelujaca poczucie zagrozenia, strategia
dzialania sprowadzajaca si¢ do podejmowania dzialan gwarantu-
jacych sukces oraz sprawowania swoistej kontroli nad otoczeniem
poprzez instrumentalizowanie relacji. Opieranie strategii na su-
biektywnym rozumieniu sytuacji oraz subiektywnych kryteriach
wyboréw i decyzjach o kierunkach podejmowanych dzialan — cze-
sto prowadzi do porazek. W zwigzku z poczuciem nieradzenia sobie
z problemami i zewnetrznymi oczekiwaniami, szczegolnego znacze-
nia nabiera pozyskanie, chociazby od najblizszych, bezwzglednej
akceptacji. Jednakze permanentnemu poczuciu niepewnosci to-
warzyszy brak zaufania nawet do najblizszych oséb i niewerbali-
zowanie potrzeby pomocy. W przypadku braku wsparcia w ocze-
kiwanej postaci, badani T, zdecydowanie odcinaja sie od bliskich
i eksponuja wlasna —iluzoryczna — niezaleznosc¢. Traca tym samym
potencjalne zrodta wsparcia. Za jedyna wartosciowa relacje uznaja
przyjazn, choc i w tym przypadku istotna jest jej uzytecznosc.

Istota trudno$ci: pozorna skutecznosé — brak rozeznania w zada-
niu przy instrumentalnym korzystaniu z cudzych zasobéw. Badani T,
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sa silnie zmotywowani do wykazywania sie aktywnoscia. Sami inicju-
ja dzialania, co do ktoérych maja pewnosc, ze zakoncza sie sukcesem.
Czesto jednak — wskutek nieadekwatnej oceny wtasnych kompeten-
cji, niedostatecznego rozpoznania specyfiki zadania i budowania
nieskutecznych strategii — ponosza porazki. Przezywaja je bardzo
osobiscie, upatrujac na zewnatrz przyczyn niepowodzen. Pozostaja
bierni, zdominowani przez lek przed porazka, catkowicie rezygnujac
z podejmowania dalszych prob. Pomimo niepowodzen, ogniskowani
na sukcesie miodzi T, chetnie podejmuja prace w grupie. Instru-
mentalnie traktujg wspolpracownikow skutecznie korzystajac z ich
zasobow i pomocy. Doswiadczenia uzyskiwane w wyniku tego rodza-
ju ,wspotpracy” nie prowadza do nabywania przez osoby T, nowych
badz modyfikowania nieadekwatnych sposobow dzialania.

T,: Zwrot ku zadaniom: braki kompetencyjne i trudnosci
w pracy w zespole

Kobiety w wieku 22-30 lat (n=24). Pochodzac z mniejszych
miejscowosci, studiujg lub studiuja i pracujg w duzych miastach.

Charakterystyka osobowa i bliskie relacje. Kobiety T, a zaanga-
zowane w aktywnos¢ zawodowa, ukierunkowane na osobisty roz-
woOj oraz zdobywanie wiedzy i doswiadczen. Sg przy tym skuteczne
i stanowcze w dziatlaniu. W sytuacjach trudnych aktywnie poszu-
kuja rozwiazan, jednak wymagajaca czasu lub przedluzajaca sie
praca sprawia im zdecydowana trudnosc¢. Preferuja pozostawanie
w bezpiecznych sytuacjach i niewychodzenie poza strefe komfortu.
Badane pozostaja w stabilnych i satysfakcjonujacych relacjach,
utozsamianych z bliskoscia, wiernoscia i wzajemnym wspiera-
niem. Do zerwania dochodzi, gdy relacja nie spelniajg oczekiwan,
jednostronnie uznawanych za obowiazujacy standard. Jednakze
samo zerwanie traktowane jest jako osobista porazka, obnizajac
samoocene badanych i ich poczucie wlasnej skutecznosci.

Istota trudnosci: wychodzenie poza strefe komfortu i funkcjo-
nowanie w ramach zespotu. Istotng kwestig rzutujaca na jakosc
zachowan badanych T, w sytuacjach zadaniowych jest poziom ich
zadaniowych i relacyjnych kompetencji. Kobiety sprawnie radzg
sobie ze standardowymi problemami. Potrafig korzysta¢ z pomocy
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i zasobow innych oséb, wypracowujac nowe lub modyfikujac po-
siadane strategie. Jednakze swe przedluzajace sie w czasie wyko-
nania traktuja juz jako przejaw swej niekompetencji, co automa-
tycznie pociaga za sobg poczucie zagrozenia. W przypadku braku
dzialan wspierajacych, wycofujq sie z zadania. Tego rodzaju sytu-
acje sprzyjaja konfrontacji ich umiejetnosci i oczekiwan pracodaw-
cow, grozac ujawnieniem ewentualnych niekompetencji. Wyjsciu
z opresji sprzyja szybkie otrzymanie pozytywnej informacji zwrot-
nej. Negatywna lub niepelna ocena, krytyka, szczegoélnie ta ad
personam, wymuszajaca dostosowanie sie do narzuconych sche-
matow, budzi u osob T, ostry sprzeciw. W powiazaniu z nieradze-
niem sobie w sytuacjach konfliktowych, prowadzi to do dalszych
nieporozumien i spadku poczucia wlasnej wartosci. W przypadku
prac wymagajacych wyzszych niz posiadane kompetenc;ji i realizo-
wanych aktywnosci w grupie, istotne znaczenie majg merytoryczny
i relacyjny aspekt wspotpracy. Trudnosci i nieporozumienia zwia-
zane z wykonywanym zadaniem przenoszone sg na poziom inter-
personalny, przyjmujac postac konfliktow, pozornie z nim niepo-
wiazanych. Funkcjonowanie w miejscu pracy ulega pogorszeniu.
Badane unikaja sytuacji merytorycznie trudnych, potencjalnie
sprzyjajacych nieporozumieniom, a w przypadku nieradzenia sobie
z zadaniem — pozostaja w zespole, lecz przyjmuja bierna postawe.
Zaabsorbowanie problemami zawodowymi i napigcia generowane
W pracy czesto przenoszone sa na plaszczyzne prywatna, co pogor-
sza ich — potencjalnie wspierajace — relacje z bliskimi.

T,: Niedocenione zaangazowanie lub narzucanie zewnetrz-
nych schematow

Najstarsza i najbardziej ustabilizowana grupa badanych. Na-
leza do niej osoby 25-27-letnie (n=12), mieszkajace i pracujace
w miejscu pochodzenia. Niekiedy sg w trakcie zdobywania dodat-
kowych kwalifikacji i dojezdzaja do wiekszych osrodkow. Najcze-
Sciej sa najstarszymi, cho¢ p6znymi, dzie¢mi starszych rodzicow.

Charakterystyka osobowa i bliskie relacje. Badani z T, sa sa-
modzielni i niezalezni. Maja jasno sprecyzowane i zhierarchizowa-
ne cele. Sg aktywni na réznych plaszczyznach. Sprawnie tacza te
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zaangazowania z realizowaniem obowiazkoéw wynikajacych z po-
dejmowanych rol (rodzic, partner, dziecko, pracownik, przyjaciel).
W zaleznosci realizowanych rol, obowiazkéw i zadan, elastycznie
zmieniaja obszary zaangazowan. Sa ambitni — niekiedy perfekcyj-
ni — z realistycznym i krytycznym spojrzeniem na otoczenie. Sytu-
acje problemowe traktuja jako naturalna skladowa Zycia, uznajac
za wyzwania, otwierajace mozliwosci rozwoju. Akceptuja ewentu-
alne porazki. W sytuacji pogarszania sie jakosci relacji z bliskimi
i pojawiania problemow, angazuja sie w ich naprawianie, czasowo
odsuwajac sprawy zawodowe na dalszy plan. Pozostaja w satysfak-
cjonujacych relacjach: z rodzicami (maja ustalone granice ingeren-
cji), z partnerem (rezygnacja z czesci niezaleznosci na rzecz blisko-
Sci), z przyjaciolmi (wzajemne wsparcie i akceptacja), ze znajomymi
(pozostawanie w kontakcie i poszerzanie sieci kontaktow). Moga
liczy¢ na wsparcie ze strony bliskich, lecz korzystaja z niego w wy-
jatkowych sytuacjach. Zyczliwie przyjmuja rady, lecz samodzielnie
podejmuja decyzje. Niekiedy owo nadmierne akcentowanie przez
T,wtasnej niezaleznosci bywa przyczyna trudnosci w relacjach.

Istota trudno$ci: poczucie blokowania rozwoju lub bycia niedo-
cenionym. Sprawnie radza sobie w trudnych sytuacjach zyciowych
i zawodowych. Dysponuja roznorodnymi umiejetnosciami przydat-
nymi w rozwigzywaniu problemoéw i chetnie je poszerzaja. Pozosta-
ja w dobrych relacjach ze wspolpracownikami. Potrafig korzystac
z zasobow wlasnych lub udostepnianych przez innych: umiejetnie
wspieraja i/lub korzystaja ze wsparcia, czerpiac z doswiadczenia
innych pracownikow. Zaplecze rodzinno-przyjacielskie i umiejet-
nos¢ koordynowania roznych zaangazowan stanowi ich dodatko-
wy kapital. Badani T, sa pracownikami dbajacymi o wysoka ja-
kos¢ wykonania powierzonych zadan oraz poczuwajacymi sie do
odpowiedzialnosci za rozw0j swego miejsca pracy. Czesto wycho-
dza z inicjatywami, za ktore niekiedy bywaja wrecz krytykowani.
Czasami ich zaangazowania i kompetencje pozostaja niedocenio-
ne badz niezauwazone, a ich nadmiarowe zaangazowania i wysitki
pomijane. Odgorne narzucanie osobom T, sposobow pracy zdecy-
dowanie obniza ich wydajnosc. Frustracje osob T, nasila fakt ich
utozsamiania sie z miejscem pracy i zespotem.
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Pracodawcy wobec trudnosci mlodych pracownikow:
strategie zaradcze

Zderzenie oczekiwan pracodawcow i mozliwosci mlodych pra-
cownikow wymusza ze strony tych pierwszych wypracowywanie
polityki kompromisu. Z definicji zaklada ona dtugoterminowe ko-
rzysci dla obu stron (ze strony pracodawcy — zysk, zatrudnienie
dobrego pracownika, ze strony pracownika — poczucie docenie-
nia, zaangazowanie i rosnaca efektywnosc¢). Naszkicowany wyzej,
a oparty na szczegolowych danych empirycznych, przeglad ujawnit
szerokie spektrum - kompetencyjnych, osobowych badz relacyj-
nych — trudnosci, z jakimi sie zmagali sie¢ mtodzi pracownicy. Wy-
nikaly one zaréwno z poczucia zagrozenia (wycofywanie sie badz
eksponowanie pozornych kompetencji), z probleméw w nawigzy-
waniu nieinstrumentalnych relacji i budowaniu wspoétpracy oraz
z poczucia niewykorzystywania przez pracodawcow posiadanych
zasobow mlodych pracownikow i bezrefleksyjnego narzucania im
sztywnych ram dziatania.

Uwzgledniajac geneze i specyfike zidentyfikowanych trudnosci
ponizej naszkicowano propozycje dziatan, utatwiajacych przelozo-
nym/pracodawcom prace ze wspotczesnymi mtodymi pracownika-
mi. Sugerujg one, iz w czesci przypadkow pracodawcy lub dele-
gowani starsi pracownicy obok kompetencji merytorycznych beda
potrzebowali wykazywac sie zdolnosciami mentorskimi, a niekiedy
terapeutycznymi.

Pracodawcy wobec T,: redukowanie poczucia zagrozenia
i nieinwazyjne monitorowanie

W zwiazku z wystepujacym u miodych T, nasilonym poczuciem
zagrozenia, obciazeniem lekiem przed porazka i tendencjami do
wycofywania sie, wazne staje stworzenie psychologicznie bezpiecz-
nej przestrzeni, pozwalajacej im na uruchamianie zasobow wia-
snych, sygnalizowanie trudnosci, bezposrednie zwracanie sie o po-
moc badz nabywanie nowych kompetencji. Nieinwazyjne monito-
rowanie przez pracodawce sposobu wykonywania zadan umozliwi
obu stronom — pracownikowi i pracodawcy — na wczesnym etapie
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pracy okreslenie, z czym sobie pracownicy nie radza. Jest to o tyle
istotne, ze osoby T, samorzutnie nie zwroca si¢ o pomoc, a skon-
centrowane na ochronie siebie, nie podejma wysitkow, by konty-
nuowac zadanie. W przypadku powierzania osobom T, prac za-
grozonych niepowodzeniem, istotna role odegra ich psychologiczna
ochrona poprzez rozlozenie odpowiedzialnosci na grupe. Porazka
grupy nie bedzie odbierana jako osobista porazka, a zyskane po-
czucie bezpieczenstwa pozwoli budowac¢ kontakty interpersonal-
ne. Wychodzenie mlodych T, ,ku zadaniom” ulatwi unikanie przez
pracodawce i wspolpracownikow wyrazenia explicite negatywnych
ocen. By¢ moze warto byloby skorzystac z mentoringu doswiadczo-
nych pracownikéw 50+ (Rzechowska, 2014).

Pracodawcy wobec T,: eliminowanie zachowar ochron-
nych przez otwieranie bezpiecznych monitorowanych obsza-
row dziatania

W przypadku osob T, stosowane przez nie strategie ochron-
ne, pozorowane dzialania lub eksponowana gotowos¢ do realizo-
wania zadan, zdaja si¢ sugerowac¢ dysponowanie przez badanych
szerokimi kompetencjami. Jednakze w toku aktywnosci stopniowo
ujawnig liczne trudnosci w radzeniu sobie z zadaniami i/lub pracg
w zespole. O ile w przypadku pracownikow T, wazne bylo powstrzy-
manie ich przed wycofywaniem si¢ z zadan i relacji, o tyle u pracow-
nikow T, istotne staje sie zahamowanie ich ucieczkowych dziatan,
ktore sprowadzaja sie do podejmowania dobrze opanowanej klasy
zadan. Jednym z rozwigzan wydobywajacych mlodego czlowieka
z ,chodzenia wtasnymi Sciezkami” bedzie umozliwienie mu wyspe-
cjalizowania si¢ we wskazanych zadaniach, by nastepnie poszerzac
te umiejetnosci lub zmienia¢ zakresy aktywnosci. Zapewni to pra-
cownikowi poczucie bezpieczenstwa, wzmocni jego poczucie sku-
tecznosci, a co za tym idzie — podniesie efektywnos¢ pracy.

Podjecie sie zadan, szczeg6lnie nowych, utatwi ich skonkretyzo-
wanie i odwolanie do wczesniejszych doswiadczen. Spadkowi moty-
wacji, najczesciej spowodowanemu osobiscie odbieranym niepowo-
dzeniem, skutecznie zapobiegnie dostarczanie informacji zwrotnych,
potwierdzajacych adekwatnos¢ podejmowanych dziatan i redukuja-
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cych poczucie zagrozenia. Wazne, by uwagi dotyczyly wykonywa-
nych czynnosci i byly przekazywane poza grupa. Zmniejszy to u ba-
danych T, ek przed negatywna ocena ze strony wspotpracownikow.

Pracodawcy wobec T,: mentoring ukierunkowany na ni-
welowanie brakow kompetencyjnych i prace w zespole

W przypadku tej specyficznej, bo kobiecej, grupy pracowni-
kow, istnieje szczegolna potrzeba ,wejscia” pracodawcow w Swiat
mlodych kobiet, w tym tworzenie im warunkow dla samodzielnej
realizacji zadan i/lub wlaczania sie w prace zespotu. W obu przy-
padkach trudnosci badanych zwigzane sa z ich niestabilng struk-
tura osobowag i poczuciem wlasnej wartosci (niestabilnym, zalez-
nym od zewnetrznych ocen, obrazem siebie, przekladajacym sie na
zachwiane poczucie wlasnej skutecznosci oraz niepewnos¢ w po-
dejmowaniu dziatan w grupie). Istotne staje si¢ niwelowanie owej
niepewnosci przez pracodawce przez:

- ulatwianie wykonywania zadania (precyzyjne formutowa-
nie wymagan i udzielanie szczegolowych wyjasnien, pro-
ponowanie sposobu wykonania zadania, monitorowanie
inicjowanych aktywnosci i udzielanie na biezaco informacji
zwrotnych);

- bezposrednie lub posrednie wyrazanie akceptacji i tworze-
nie wspierajacych warunkow pracy: nie pozostawianie pra-
cownika samego z problemem, docenianie podejmowanych
przez niego dziatan, chocby tych czastkowych, etc.;

- unikanie wyrazania krytyki, zwlaszcza przy obecnej u ko-
biet T, tendencji do dopatrywania sie ukrytej krytyki nawet
w akceptacji wyrazanej przez pracodawce;

- uruchamianie zasobow przez ulatwianie dokonywania -
w bezpiecznych granicach — wyboru zadan i efektywnego
poszukiwania rozwiazan;

- wykorzystywanie ukierunkowanej na wlasny rozwo6j moty-
wacji badanych do podnoszenia ich zaangazowania w prace.

W przypadku wiaczania kobiet T, w prace zespotu warto uni-
kac obecnosci silnych liderow, narzucajacych grupie wlasne stra-
tegie dzialania.
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Pracodawcy wobec T,: tworzenie warunkéw rozwoju i wy-
korzystanie potencjatu pracownikow

W przypadku osob T, miejsce pracy powinno przede wszystkim
by¢ srodowiskiem umozliwiajacym rozwoj (szkolenia, praca w do-
Swiadczonym zespole) i wspierajacym inicjatywe pracownika (do-
cenianie pomyslow i nowych rozwigzan, samodzielne zdobywanie
kompetencji). Waznym aspektem miejsca pracy w przypadku osob
T, jest zapewnienie mozliwosci godzenia zycia zawodowego z pozaz-
awodowym, co pozwoli na samodzielne planowanie i inwestowanie
swojego czasu w rozne aktywnosci przy jednoczesnym wykazywaniu
adekwatnego do stanowiska zaangazowania w swoje obowigzki. Sa-
modzielnos¢ pracownika T, jest niezwykle waznym aspektem jego
funkcjonowania w miejscu pracy — pozwala nie tylko organizowac
swoja aktywnos¢ w najbardziej efektywny sposob, ale takze podnosi
poczucie wlasnej skutecznosci i wltasnej wartosci jako pracownika.

Graficzng ilustracje przedstawionych zaleznosci stanowi rysu-
nek 4.

Rysunek 4. Trudnosci mtodych pracownikow i strategie pomocowe pra-
codawcow
Milodzi w sytuacji pracy Rola pracodawcy
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Dokonany przeglad wynikow badan odzwierciedla szerokie
spektrum funkcjonowania mlodych ludzi w miejscu pracy, co prze-
klada sie na potrzebe tworzenia warunkow pracy odpowiadajacym
specyfice ich zachowan.

Dyskusja

Analiza wariantow T1-T4 odslonila trudnosci napotykane przez
mlodych w srodowisku pracy. Wyniki badan zdaja sie wskazywac,
ze ich przyczyn mozna upatrywac zarowno w braku merytorycznych
kompetencji, jak i trudnosciach w ich uruchamianiu. U podstaw
leze¢ moga zarowno czynniki osobowe, jak i relacyjno-zadaniowe.

Pierwsze powiazane sa z wrazliwosciga na ocene, silnie zazna-
czona potrzeba uzyskania akceptacji siebie i zapewnienia sobie
rezultatow wlasnej pracy. Towarzyszace pracy napiecie, czesto
przyczynia sie, nawet w przypadku posiadania kompetencji, do
niepowodzen. Cho¢ w autoprezentacjach mtodzi pracownicy de-
klarujg roéznie przez nich rozumiana che¢ samorozwoju, czesto
przypisuja sobie kompetencje, ktorych nie posiadaja ze wzgledu
na brak, pozwalajacych je rozwinac zasobow (T',-T,) lub nie potrafia
ich w pelni wykorzysta¢, hamowani lekiem przed niepowodzeniem
(T,-T,) (por. Zarczynska-Dobiesz & Chomatowska, 2014).

Deklarowana przez mtodych chec¢ samorozwoju eksponuje indy-
widualizm i zaklada osobowa niezaleznos¢. U wspotczesnych mto-
dych dorostych przybiera ona rozne formy w zaleznosci od grupy.
W przypadku T, jest to oczekiwanie nienarzucania im przez innych
norm i wymagan (vs wycofanie), w przypadku T, — samodzielne de-
cydowanie o wyborze i sposobie wykonania zadania (vs poczucie za-
grozenia). Dla T, niezaleznoS¢ oznacza sprawne radzenie sobie z pro-
blemami (przy jednoczesnym silnym leku przed porazka), zas dla
T, — stanowi naturalny sposob funkcjonowania, wynikajacy z inte-
gracji dzialan obejmujacych rozne sfery zycia (por. Cewinska, Striker
& Wojtaszczyk, 2009; Zarczynska-Dobiesz & Chomatowska, 2014).

Czynniki zadaniowe zwigzane sa z koniecznoscia podejmowa-
nia dzialan w w ramach wyznaczonych przez pracodawce, pro-
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cedur (lub schematow) i koniecznoscia przestrzegania przyjetych
standardow. Trudnosci na ktore natrafiajg reprezentanci poszcze-
golnych wariantow maja rozny charakter i geneze. Mtodzi T, na-
potykajacy na trudnosci w odnalezieniu sie w sytuacji, czesto wy-
cofuja sie z niej by tagodzi¢ poczucie zagrozenia. Nie potrafig takze
odnosic¢ wlasnych dzialan do zewnetrznych oczekiwan. Nie dostrze-
gaja (nie uswiadamiaja sobie) istnienia standardéw lub bledne je
odczytuja. Mtodzi T, dostrzegaja obowiazujace standardy, odnosza
sie do nich we wlasnych dziataniach, lecz kierowani lekiem przed
ocena, przejawiaja tendencje do autodeprecjacji, w wyniku czego —
wycofuja sie badz podejmuja zadania gwarantujace powodzenie.
Mtodzi T, sa w pelni swiadomi standardow. Sa zmotywowani, gdy
sprawnie moga doprowadzi¢ do oczekiwanych rezultatéow. Gdy
nie maja wystarczajacych kompetencji, a maja dziala¢c w ramach
schematow i napotykaja na trudnosci, wowczas najczesciej po-
rzucaja zadania. Miodzi T, sa swiadomi standardow i dysponuja
kompetencjami pozwalajacymi sprawnie dziata¢ w wyznaczonych
ramach. W ich przypadku trudnos¢ stanowi utrzymywanie dziatan
w w ramach narzuconych przez pracodawce schematow. Mtodzi T,
chca byc¢ niezalezni, elastyczni w dziataniach, majq silna potrzebe
wychodzenia poza schematy. Negatywnie odbieraja koniecznosc¢
podporzadkowania sie¢ wymaganiom pracodawcy.

Newralgicznym punktem relacji pracodawca-pracownik jest do-
konywanie oceny i motywowanie pracownikow. U mlodych dorostych
obserwuje sie znaczace roznice w podejsciu do powierzonych zadan,
radzeniu sobie z trudnosciami i reakcja na — zwlaszcza negatywne
- informacje zwrotne. Wszyscy — oprocz T, — wyraznie negatywnie
reaguja na krytyke: od calkowitej ucieczki (T)), przez duze trudno-
sci w przyjmowaniu uwag (T,) po rewidowanie sposobow dziatania
(T). Warto dostosowac spos6b komunikowania wymagan i zakres
podawanych informacji zwrotnych do specyfiki grupy. Nieradzenie
sobie z sytuacjami zawodowymi w powiazaniu z wyrazaniem krytycz-
nych uwag powoduje, ze osoby T, reaguja ucieczkowo i nie podej-
muja prob ,wyprzedzania potencjalnych trudnosci”. Badani T, daza
do swoistego kontrolowania sytuacji, podejmujac calkowicie sobie
dostepne zadania lub stosujac dobrze opanowane procedury. Prowa-
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dzi to do nieefektywnych dziatan. W obu przypadkach podejmowanie
dziatan lub stosowanie ucieczkowych strategii ogranicza mozliwo-
Sci zdobycia doswiadczen zadaniowych i budowania relacji w gru-
pie. W przeciwienstwie do reprezentantow wczesniejszych warian-
tow osoby T, niejednokrotnie z powodzeniem realizuja podejmowane
zadania. Jednakze najmniejsze niepowodzenie urasta w ich oczach
do rozmiaréw nieodwracalnej porazki, co rzutuje na ich samoocene
i poczucie sprawstwa. Jedynie osoby T, wykorzystuja nadarzajace sie
okazje, traktujac ewentualne niepowodzenia jako nowe doswiadcze-
nie. Grupa T, czeSciowo takze T, jako ta niesprawiajaca trudnosci,
narazone sa na bycie pomijanymi przez pracodawcow. Wyniki badan
wskazuja, ze dla tych osob istotne znaczenie ma zaréwno docenienie
wynikow ich pracy, jak i zaangazowania we wlasny rozwoj zawodowy
oraz indywidualnego wktadu w rozwoj firmy (szczegolnie dla T,).

Dodatkowym zrodltem trudnosci w sytuacjach zawodowych
okazuja sie wzajemne relacje mtodych ze wspolpracownikami i pra-
codawca. Wynikaja z braku treningu spotecznego mtodych doro-
stych (m.in. W zakresie nawiazywania relacji, efektywnego komu-
nikowania si¢ i sygnalizowania problemow, zwracania sie o pomoc
lub korzystania z doswiadczen bardziej kompetentnych osob lub
z dostepnej pomocy). Osoby T, unikaja wszelkiego angazowania sie
w relacje ze wspotpracownikami, T, — nie wchodza w autentycznie
bliskie relacje, sprawujac nad nimi swoista ciggla kontrole. Ogra-
nicza to ich szanse na nabywanie doswiadczen w nowych rolach
i wtornie nasila unikanie wymagajacych owego doswiadczenia sy-
tuacji (Buss, 2001; por. Budziszewska, 2015). Jedynie badani T,
i T, bezproblemowo, badz z pewnymi trudnosciami, buduja relacje
na gruncie zawodowym i realizuja zadania w grupie.

Zakonczenie

Przedstawione w artykule wyniki badan wskazuja na potrzebe
identyfikowania obecnych i potencjalnych zasobow oraz proble-
mow mtodych pracownikéw, na charakter stawianych im wyma-
gan i sposob ich egzekwowania, na kompatybilnos¢ wyznaczanych
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celow, tak by odzwierciedlaly potrzeby zainteresowanych stron: fir-
my i mlodego pracownika.

Kazdy z wylonionych typow mtodych pracownikéw wymaga in-
dywidualnego podejscia, ktére sprzyja ich rozwojowi i zaangazowa-
niu. Naleza tu kolejno:

- tworzenie bezpiecznego Srodowiska, ktore zacheca do zada-
wania pytan, monitorowanie pracy bez presji oraz unikanie
bezposredniej krytyki;

- stopniowe zwiekszanie odpowiedzialnosci, udzielanie pozy-
tywnego feedbacku oraz zapewnienie wsparcia bez publicz-
nej krytyki;

- precyzyjne formulowanie oczekiwan, mentoring, wsparcie
przez feedback oraz unikanie liderow narzucajacych roz-
wigzania;

- zapewnienie mozliwosci rozwoju, docenianie inicjatyw, ela-
stycznos¢ w godzeniu pracy z zyciem prywatnym oraz pro-
mowanie samodzielnosci.

Przedstawione w artykule problemy mtodych dorostych w sro-
dowisku pracy i wstepnie zaproponowane zestawy wskazowek,
stanowi¢ moga punkt wyjscia dla formulowania wytycznych po-
zwalajacych pracodawcom zapobiegac trudnosciom lub niwelowac
negatywne skutki wczesniej podejmowanych dziatan (por. mapy
kariery: Armstrong, 2007).
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