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AMBIWALENCJE ROZWOJU PRACOWNIKOW
ROZWAZANIA WOKOL STRUKTURY ZYCIA ZAWODOWEGO

Anna Maria Manek!

EMPLOYEE DEVELOPMENT AMBIVALENCES

Summary. The aim of the article is consideration for ambivalences of development
of the structure of life (or career). There are two ambivalences: sociological and
developmental. Sociological ambivalence is the ambivalence subject — social struc-
ture. Working person must be aware of influence of society (firm) and influence of
own characteristics and own aims of his action.

Ambivalence developmental: development is the evolution of the professional life
structure (career). Person must copy with present and future time perspective of
the job, especially at the time of structure changing (transitional).

Key words: structure of life, career, adult development, ambivalence

W ztozonym okresleniu ,,rozwdj pracownikow” zawarta jest strukturalna dwo-
istos¢, bedaca zrodtem ambiwalencji w biegu rozwoju struktury zycia zawodowe-
go. Z jednej strony jest mowa o rozwoju, ktdry mozna rozumie¢ jako organiczna
czes$¢ biegu zycia dorostej jednostki ludzkiej charakteryzujaca sie¢ zmiennoscia wia-
$ciwa dla rozwoju zgodnie z zegarami: biologicznym i spotecznym, w dorostosci
glownie jednak spotecznym, a z drugiej zas dookreslenie , pracownikéw” wskazuje
na ograniczenie do zagadnien podejmowanych przez nich rél spoteczno-zawodo-
wych, ksztattowanych przez szeroko rozumiane organizacje.

W zyciu jednostki ksztattowanie sig roli zawodowej jest dynamicznym uktadem
jednostka — $rodowisko, w ktérym obydwie rzeczywistosci formuja sie wzajemnie.
Mozna powiedzie¢, ze 6w system ma charakter rzeczywiscie i prawdziwie psycho-
spoleczny. W ukladzie tym, majacym charakter niezréwnowazonego nigdy ostatecz-
nie procesu, zachodza sekwencyjne zjawiska oscylacji pomiedzy jego elementami,
wzajemnie otwarte na wptywy i czerpiace od siebie energie. Rozwoj pracownikéw
odnosi si¢ do ksztaltowania przez nich struktury zycia zawodowego, kariery.
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Dorostos¢, struktura zycia

Rozwoj w okresie dorostosci rozpatruje tak jak wskazuje D. Levinson, autor
wplywowej teorii rozwoju w okresie dorostosci (1986). W literaturze przedmiotu
jest ona ceniona jako wazna. H. Bee (2004) uwaza te teorie rozwoju za ,niezmiernie
uzyteczng” —jak sformutowat ttumacz —jako prébe zrozumienia rozwoju, zwlaszcza
w okresie dorostosci. Dorostos¢ jako cykl zycia (life cycle) charakteryzowana bywa
przez ogolne powszechne ramy rozwoju, w ktorych dziatalno$¢ osoby (life course)
moze by¢ przez nia ksztattowana w najwiekszym stopniu w jednostkowym, indy-
widualnym przebiegu zycia poprzez otwartos¢ zaréwno na wiasne dazenia, jak i na
wptywy kulturowe, na wplywy spoteczne (Bee, 2004; Brzeziriska, 2005), pozostajac
pod mniejszym wpltywem zegara biologicznego anizeli spolecznego.

W koncepcji D. Levinsona wytworem i przejawem tej wzajemnej relacji pomie-
dzy podmiotem a struktura spoteczna rozwoju 0s6b dorostych jest struktura zycia.
Struktura zycia powstaje dopiero w dorostosci i nie jest tozsama ani z osobowoscia,
ani ze srodowiskiem spotecznym Zycia. Jako struktura jest w danym momencie
zarazem zfozona, czyli majaca w swoim sktadzie wiele elementéw w pewnym stop-
niu uporzadkowanych i pewnym stopniu chaotycznych, i sklada si¢ z waznych
z punktu widzenia jednostki relacji z innymi i $wiatem zewnetrznym w tymze mo-
mencie. Jakkolwiek relacje z innymi i $wiatem zewnetrznym sa zréznicowane, wy-
niki badan potwierdzity, ze tylko dwa, a rzadkich przypadkach trzy komponenty
struktury zycia zajmujq centralne miejsce w tej strukturze, sa nimi matzenstwo
i rodzina oraz dziatalno$¢ zawodowa (Levinson, 1986; Manek, 1993; Oles, 2000).

Struktura zycia realizuje sie dzigki kompetencji rozwojowej, umiejetnosci
oscylacji pomigdzy tymi centralnymi strukturami zycia zawodowego i rodzinne-
go i czasami jeszcze innym centralnym aspektem zycia, cho¢ one réwniez staja
si¢, w miare rozwoju, coraz bardziej ztozone. Jak okresla Levinson, ,w terminach
systemow otwartych struktura zycia buduje granice (boundary) miedzy struktura
osobowosci i strukturg spoteczna i zarzadza transakcjami pomigedzy nimi. Chociaz
stanowi granice pomiedzy bardzo bliskimi systemami, jest czesciowo niezalezna
i autonomiczna. Struktura zycia mediuje pomiedzy osoba a jej Srodowiskiem zycia.
Struktura zycia ksztattuje si¢ poza zaangazowaniem ja w swiecie. Wewnetrznymi
jej sktadnikami sa aspekty jazni, struktury »ja« i aspekty $wiata zewnetrznego, a jej
ewolucja jest ksztattowana przez czynniki jazni i czynniki Swiata zewnetrznego.
Po czesci jest przyczyna, kotem zamachowym i efektem tejze transakcji. Jest rze-
czywisto$cia skltaniajaca do rozpatrywania wspoélnie jazni i sSrodowiska jako $cisle
zjednoczonych bez wyznaczania, ktore z czynnikéw sa wazniejsze, czynniki jazni
czy tez Swiata zewnetrznego. Jest to pewnego rodzaju jednos¢, ktéra winna by¢ roz-
patrywana i w ramach psychologii, i w ramach socjologii” (1986, s. 7, ttum. A.M.M.).

Termin ,struktura zycia” w ujeciu teorii rozwoju czltowieka dorostego Le-
vinsona jest kluczowy, rozwdj w okresie dorostosci rozumiany jest jako ewolucja
struktury zycia. Ewolucja struktury zycia ma charakter sekwencyjny, sktada si¢
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z naprzemiennych okreséw jej stabilizacji (structure-building) oraz okresow przej-
Sciowych (structure-changing). Daje sie tu zauwazy¢ dwoista zltozono$¢ procesow
zaangazowanych w rozwoj struktury zycia.

Szczegolnie waznymi i zarazem trudnymi okresami rozwoju sa okresy przej-
$ciowe, a jak wskazuje D. Levinson, trwaja one polowe okresu dorostosci. Waz-
na wéwczas ambiwalencje stanowia nastepujace procesy rozwojowe (Brzezinska,
2005, s. 670):

(1) konieczno$¢ radzenia sobie z nowymi wymaganiami stawianymi przez oto-
czenie, zgodnie z zegarem spolecznym i nowymi wyzwaniami stawianymi
przez wlasny organizm, zgodnie z zegarem biologicznym,

(2) naktadanie si¢ zadan rozwojowych z okresu poprzedniego (doskonalenie
nabytych wczesniej kompetencji — osigganie mistrzostwa) i nastepnego
(przygotowywanie sie¢ do nabywania nowych kompetencji — ksztattowanie
sie gotowosci do czegos).

Jest to wiec okres oscylowania miedzy wartosciami, oscylacja ta jako proces umoz-
liwia ewolucje struktury Zzycia i radzenia sobie z jej ztozonoscia zardéwno w per-
spektywie terazniejszosci, jak i przysziosci. Wartosciowanie (satisfactoriness) struk-
tury zycia, wedtug Levinsona (1986, s. 10-11), w danym momencie przez podmiot
rozwoju ma odniesienia zaréwno wewnetrzne, jak i zewnetrzne, a wigc ma charak-
ter dwoisty.

Warto$ciowanie zewnetrzne dotyczy tego, w jaki sposob struktura zycia reali-
zuje sie w relacji ze srodowiskiem (viability), w jakim stopniu jest zrédtem sukceséw
czy porazek, nagréd i kar itp. WartoSciowanie wewnetrzne (suitability) odnosi sig
do wartosci struktury zycia dla samego podmiotu rozwoju. Aby je przeprowadzic,
nalezy odpowiedzie¢ sobie na nastepujace pytania: z czego moge zrezygnowac?
jakie odnosze zyski i koszty w realizacji danych celéw? itp.

W pewnym sensie zgodne z powyzszymi twierdzeniami teorii Levinsona sa
poglady S. Kowalika odno$nie do natury socjalizacji w okresie dorostosci. S. Kowa-
lik (1994) wiaze dorostos¢ z funkcjonalistycznymi koncepcjami socjalizacji. W do-
rostosci pojawia sie ,zupelnie nowy zbiér wilasciwosci psychicznych zwiazanych
z dazeniem do samorealizacji. Glowng cecha wptywu spotecznego staje si¢ dostar-
czanie informacji, ktére beda indywidualnie oceniane, przetwarzane i wykorzysta-
ne w podejmowanych dziataniach” (s. 289).

Struktura zycia zawodowego i jej rozwoj. Kariera

Znamienny jest tytut publikacji D. Levinsona z 1984 r.: ,The career is in the
life structure, the life structure is in the career: An adult development perspective”
(por. Levinson, 1986).

Kariera jako wtasnos¢ jednostki, wtasnos¢ ,podmiotowa” (Banka, 2011; Cybal-
-Michalska, 2012) jest, z punktu widzenia rozwoju osoby doroslej, ksztattowaniem
struktury zycia zawodowego wokot wiasnych dazen i wartosci zwigzanych z tym
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aspektem zycia. Bywa opisywana jako nastepujace po sobie sekwencje stabilizacj,
budowania struktury zycia zawodowego i okreséw przejsciowych — zmieniania
struktury zycia (Barika, 2006). Wigksza trudno$¢ rozwojowa stanowia okresy przej-
Sciowe, ktore wprowadzaja w strukture zycia zawodowego wiekszy stopien cha-
osu, zarazem za$ umozliwiajg otwarcie si¢ na zmiany. Z kolei w okresach stabiliza-
cji struktury zycia, jak wskazuja wyniki badan (Levinson, 1986, Manek, 1993; Oles,
2000), w okresie stosunkowo pelnego zaangazowania w aktualne relacje trudne
bywa snucie planéw na przysztosc.

Dla opisywania rozwoju kariery pojemna okazata si¢ metafora gromadzenia
kapitatu jako indywidualnej wtasnosci, obracania nim, inwestowania itp. Kapitat
kariery jest gromadzony w relacjach pracownik — rynek pracy, szerzej jako relacja
podmiot — struktura spoteczna. Cho¢ praktyczne realizacje karier sg réznorodne,
a wiec zmienia si¢ ich tres¢, to podstawowy ich schemat, wzorzec jest podobny
— wzajemnej, coraz bardzo skomplikowanej interakcji zaleznosci, oscylacji pomie-
dzy podmiotem a spoleczenstwem w instytucjach, ktére z kolei zmieniaja si¢ pod
wptywem dziatan podmiotow.

Jeden z typdéw owej relacji, z punktu widzenia pracownika majacy charakter
przedmiotowy, mozna okresli¢ jako tradycyjny, sktania do wigkszej odpowiedzial-
nosci za kariere i bezpieczenstwo ontologiczne pracownika wtascicieli i zarzadcow
miejsc pracy (Ratajczak, 2006, 2007), od pracownikéw oczekujac jedynie reakc;j,
kompatybilnego zachowania — mniejsza role w tym zakresie upatrujac w aktywno-
$ci wlasnej pracownika, ktdra jest zawezona do oczekiwan firmy czy jeszcze innych
ograniczen w ramach kontraktu pracy.

Nowoczesnie pojmowany kontrakt pracy bywa poszerzany o kontrakt psycho-
logiczny. Kontrakt psychologiczny przyczynia si¢ do stworzenia przestrzeni dla
samosterownosci pracownika i stawia tu mozliwo$¢ pewnej ograniczonej ambiwa-
lencji rozwoju zawodowej struktury zycia rozumianej jako wigkszy stopien kompli-
kacji gry pomiedzy pracownikiem a przetozonymi oraz miedzy pracownikiem a in-
nymi osobami, z ktérymi pozostaje w relacjach zawodowych w ramach organizacji.

Tres¢ drugiego typu zwiazkow pomiedzy instytucja pracy a pracownikiem,
z punktu widzenia pracownika — podmiotowego, stawia na samosterownos¢ w roz-
woju i oddaje zapewnienie bezpieczenstwa ontologicznego w rece, umyst i serce
pracownika (por. Noworol, 2011; Banka, 2014), aczkolwiek jego samodzielne dzia-
lanie jest podejmowane w granicach istniejacych i stale zmieniajacych si¢ instytu-
cji jako kariery nowoczesne, otwarte (Barika, 2006; Cybal-Michalska, 2012), a nawet
catkiem odrywajace si¢ od firm, kariery bez granic, w ktore si¢ pracownik angazuje
w realizacji wlasnych celéw, gdzie ,ja” trzyma ,ster” dziatan, poczynan oscyluja-
cych pomiedzy réznymi celami. Osrodkiem dzialan staje sie silna struktura ja, skta-
niajaca do aktywnosci prowadzacej do realizacji wlasnych celéw i aspiracji, gdzie
podstawowa lojalnoscia jest lojalnos¢ wobec samego siebie (Barika, 2011). Nalezy
jednak zaznaczy¢, ze tego typu dziatania nie uda sie jej zrealizowac przy catkowi-
tym oderwaniu od korzystania z mozliwosci, jakie daje rynek pracy.
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Niezaleznie od podejs¢ do powyzszej kwestii, nawet krancowych, jakiegos ro-
dzaju relacja firma — pracownik jest niezbedna jako podstawa, o$ struktury zycia
zawodowego pracownika. Schemat wyjasniajacy wzajemne relacje, interakcje pra-
cownik — organizacja przedstawiony przez A. Cybal-Michalska (2013) na podsta-
wie teorii strukturacji A. Giddensa jest na tyle pojemny, ze obejmuje nawet skraj-
ne, radykalne postaci relacji pracownik — firma w ich kraficowych, pozostajacych
w opozycji, wzorcach kariery zawodowej. Przedstawiony jest on ponizej (rycina 1).

Instytucja
1. Kodowac | 1 4. Tworzy¢

Skrypty kariery

(skrypty kariery, schematy interpretacji, normy)
2. Ksztattowac | 1 3. Ustanawiac

Rycina 1. Rola kariery w procesie strukturyzacji opracowana przez S.R. Harleya na
podstawie teorii strukturacji A. Giddensa (Barley, 1989, za: Cybal-Michal-
ska, 2013, s. 47)

Strzatki w powyzszym schemacie oznaczaja dynamike i kierunek wspdtzaleznosci struktu-
ra spoleczna - instytucja — pracownik.

,Rdzeniem catej teorii strukturacji jest twierdzenie o dwoistosci struktury:
podmiot — struktura, lecz nie sq one od siebie niezalezne” (Cybal-Michalska, 2013,
s. 45), a podmiotowa interwencja aktora w rzeczywisto$ci stanowi o istocie dzia-
fania i odrdznia je od zachowania. Organizacje same z siebie przestrzegaja zasad
spoteczenistwa, w ktérym funkcjonuja. Jak zaznacza A. Cybal-Michalska, kariery
sa zogniskowane dualnie, sg przejawem praxis. A. Giddens podkresla fakt, ze rze-
czywisto$cia spoteczna (i to jedyna) jest spoleczna praxis, ktéra mozna dookresla¢
z wielu réznych perspektyw. P. Sztompka definiuje praxis jako ,syntetyczny stop
dzialari podejmowanych przez cztonkéw spoteczenstwa i warunkow struktural-
nych, w jakim te dziatania sq podejmowane” (za: Cybal-Michalska, 2013, s. 48).

Zatem kariera jako zjawisko spoteczne uchwytne w badaniach empirycznych
stanowi wycinek jednostkowo-strukturalny — jest nierozdzielnym stopem czynni-
kéw jednostkowego i strukturalnego. Spostrzegam tu analogie do struktury Zycia
zawodowego w teorii Levinsona. W ramach tych zaleznosci, odczytujac kody spo-
leczne, realizujac odpowiednie skrypty, pracownik odgrywa role spoteczno-zawo-
dowa. Jest osoba zwiazang jakiegos rodzaju kontraktem ekonomicznym i psycho-
logicznym z firma, majac w niej zasadniczo rézna pozycje od 0sob zarzadzajacych
i (lub) wtascicieli.

W spotecznej roli zawodowej tkwia zrédia dwoistosci, trescia jej bywa-
ja czesto nastawienia i zadania wzajemnie sprzeczne. Sg to ambiwalencje w roli
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(Merton, 1976, za: Witkowski, 1994). Ambiwalencja analizowana jest przez Mertona
w rolach lekarzy, naukowcow, przywddcow, a takze w relacji uczen — mistrz. Aktu-
alnym przyktadem dwoistosci w roli pracownika jest lista pozadanych postaw pra-
cownikow, korzystnych dla wynikéw organizacji (Kope¢, 2008, s. 89): postepowanie
zgodne z tym, czego si¢ od nich oczekuje, wykonywanie zadan zawartych w opisie
stanowiska pracy i zalecanych przez przetozonych, doskonalenie wtasnych kompe-
tencji, wykazywanie przedsiebiorczosci i innowacyjnosci, podejmowanie dziatan
prowadzacych do obnizki kosztéw. Dwoistos¢ tak formutowanej roli pracownika
polega na tym, ze jednoczesnie ma on identyfikowac sie z firma, a z drugiej strony
dokonywac transgresji.

Obok ambiwalencji zawartej w roli spoleczno-zawodowej R. Merton wskazuje
na ambiwalencje wobec roli w przypadku niektérych zawoddw, gdzie wystepuje
relacja profesjonalista — klient. Ambiwalencja wobec roli przejawia sig¢ jako wrogos¢
miedzy rolami zwigzanymi ze soba instytucjonalnie, pojawianie si¢ dyskomfortu
niezaleznie od sposobu petnienia rél. Dzieje si¢ tak z powodu niewspdtmiernych
oczekiwan normatywnych przypisanych do danej roli. Staje sie zrodtem wrogosci
bez konkretnej przyczyny miedzy profesjonalista a klientem w relacjach np. na-
uczyciel — uczen, lekarz — pacjent.

Dwoiste jest tez wartosciowanie gtéwnych zadan firmy, ktore dotycza zysku/
produktywnosci. Stanowiq one przedmiot gry miedzy wilascicielem czy zarzadca
a pracownikami. Z punktu widzenia pracownika jego aspiracje i dazenia zarzad-
cOdw pozostaja wobec siebie konkurencyjne. Zarzad i wlasciciele (przetozeni), budu-
jac strategie firmy, ksztattujq i artykutuja swoje oczekiwania wobec pracownikéw
(podwtadnych) za posrednictwem réznego rodzaju komunikatéow. Pracownik jest
ich odbiorcg i zarazem nadawca wiasnych komunikatow, oczekiwan wobec praco-
dawcéw (por. Wisniewska-Juszczak, 2012).

Rozwoj pracownikow jest bardzo cennym dobrem zaréwno dla nich, jak i dla
firm. ,W wielu nowoczesnych firmach polityka doskonalenia kadr jest zarowno in-
strumentem szkoleniowym, jak i motywacyjnym. Realizacja owej polityki zajmuja
si¢ wyspecjalizowane komorki organizacyjne, powotane do okreslenia procedur
i warunkéw uczestnictwa w szkoleniach, treningach, innych formach szkolenia
pracownikéw (np. biura doskonalenia kadr)” (Terelak, 2009, s. 347).

Relacje jednostka — organizacja pozostaja ze soba w opozycji, jednakze w prakty-
ce zycia ich tres¢ i jakos¢ s lub moga by¢ przedmiotem wyboru pracownika w two-
rzeniu wiasnej struktury zycia zawodowego. Moze przybiera¢ ona postac tozsamosci
zawodowej waskiej (Barika, 2011), $cisle dopasowanej do miejsca pracy. Pracownik
moze réwniez z roznych przyczyn odchodzi¢ od lokowania tozsamosci zawodowej
w jednym i aktualnym miejscu pracy. Mozna tez obserwowac dyslokacje tozsamosci,
tworzenie sie tozsamosci poszerzonej w relacji do réznych miejsc pracy w ramach
realizacji dazen ,bez ogladania sie na miejsce pracy i pracodawce” (Banka, 2011,
s. 39). Przy czym A. Barika stwierdza, ze druga opcja jest koniecznoscia adapta-
cyjna w dzisiejszej sytuacji dominacji instytucji wiedzy, czego konsekwencja jest
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dwoistos¢, co najmniej, identyfikacji zawodowej w poszukiwaniach najlepszego sro-
dowiska dla zrealizowania wiasnych, zmiennych w procesach rozwoju, celéw osoby
ksztattujacej swa zawodowaq strukture zycia. Jak kontynuuje A. Banka, , dotychcza-
sowe ponadstuletnie ustalenia psychologéw pracy w gospodarce opartej na wiedzy
i w dobie ponowoczesnosci tracg zdolnos¢ adekwatnego opisu rzeczywistosci. Wiele
tradycyjnych wartosci, takich jak lojalnos$¢ organizacyjna, stracito racje bytu lub dia-
metralnie zmienito swoje znaczenie w nowym kontekscie organizacyjnym” (s. 43).
Rozwoj firm zalezny jest od umiejetnosci i motywacji pracownikow. Rozwoj zas
pracownikow jest zalezny od stadium rozwoju organizacji (Szatkowski, 2002). Po-
trzeba rozwoju, w tym potrzeba rozwoju zawodowego w obecnym etapie rozwoju
ekonomicznego, przewagi gospodarki opartej na wiedzy, traktowana bywa w na-
ukach o pracy jako element podstawowej potrzeby bezpieczeristwa pracownika.
Stan bezpieczenistwa pracownika okreslaja zaréwno poczucie pewnosci istnienia,
gwarancja zachowania zycia, ale tez szansa na doskonalenie i rozwoj, co pozwala
spokojniej mysle¢ o wlasnej karierze zawodowej w razie zwolnienia z pracy czy tez
zamkniecia firmy. Potrzeba rozwoju jest zatem regulatorem systemu wartosci i dzia-
fania pracownikow (Znajmiecka-Sikora, Rogalska, 2013). Przy blizszym wzajemnym
poznaniu sie obie strony moga korygowac swe oczekiwania, ktdre stana sie¢ silniej
zbiezne, rozbiezne albo pozostana w stanie chwiejnej rownowagi — oscylowac.

Podsumowanie:
ambiwalencje rozwoju struktury zycia zawodowego (kariery)

Kategoria ambiwalencji w psychologii ma dos¢ dtuga historie, ponad stuletnia
—jak wskazuje lektura hasta ,ambiwalencja” w stownikach psychologicznych. Am-
biwalencja psychologiczna i jej rodzaje zostaty scharakteryzowane przez A. Gra-
bowskiego (2007). W niniejszym opracowaniu przyjmuje sig, iz ambiwalencja jest to
,Wspolwystepowanie przeciwstawnych cech lub elementéw; niejednoznacznosc,
dwoistos¢” (Drabik, 2009).

W publikacji z 1994 r. L. Witkowski pragnat zrehabilitowa¢ ambiwalencje, kto-
ra definiuje nie tylko zlo i deficyt, brak rownowagi, lecz winna by¢ traktowana jako
aksjomat ontologiczny. ,,Cho¢ moze by¢ pojmowana jako sktadowa stanu choro-
bowego, zakltdcenia czy kryzysu, to mozna tez pojmowac ja jako wyraz dynamiki
i zlozonosci, sprzegany z nowym poziomem kompetencji kulturowych” (s. 190).
W tejze publikacji bronit terminu ,,ambiwalencja” przed zastepowaniem go okre-
$leniem ,, dwoisto$¢”, jednakze dalsze studia sktonity tegoz autora do postugiwania
si¢ okresleniem ,,dwoistosc¢”. Stalo sie tak najpierw w studium koncepcji E.H. Erik-
sona (2009), pdzniej za$ i w publikacji na temat paradygmatu dwoistosci w peda-
gogice (2013).

W studium koncepcji E.H. Eriksona w kazdej fazie rozwoju tozsamosci istota
procesu jest oscylowanie pomiedzy wartosciami, ktérego znakiem jest okreslenie
,versus”. Dwa bieguny wartosci wystepuja jeden wobec drugiego we wzajemnym
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uwarunkowaniu. Wynika stad, kontynuuje Witkowski, ze w rozwazaniu rozwoju
nalezy uwzgledniac¢ paradygmat dwoistosci (ambiwalencji) jako wzorzec minimum
ztozonosci strukturalnej, jaki nalezy zaktada¢ w uwiklaniach rozwoju czlowieka
w jego odniesieniach do innych i samego siebie.

L. Witkowski (2013) wskazuje na zastugi N. Eliasa (2003), ktory w latach trzy-
dziestych ubiegltego wieku stworzyl metodologie badania ztozonych procesow
spolecznych, obejmujaca ztozonos¢ strukturalna i dynamike proceséw zwigzanych
z dwoistoscig czy tez ambiwalencja. N. Elias upatrywat podstawowgq zasade rozwo-
ju cywilizacji w procesach zaangazowania i neutralnosci. Podmiot rozwoju jest za-
razem uczestnikiem wydarzen oraz ich obserwatorem, ktéry potrafi abstrahowac
od wiasnych intereséw poznawczych i zyciowych oraz spojrze¢ na rzeczy i siebie
chtodnym okiem, neutralnie. Jak twierdzi N. Elias (2003, s. 4), , Kto ptaci muzykan-
tom, zamawia melodie”. W obecnej dobie i muzykanci moga poszuka¢ tego, kto
zaplaci wiecej i/lub pozwoli lepiej grac.

Podstawowgq ambiwalencja, zrédtem pozostatym w procesie rozwoju struktu-
ry zycia zawodowego, jest skomplikowany i dynamiczny uklad spoteczenstwo —
jednostka, podmiot — struktura. Instytucje pracy sa emanacja struktury spotecznej,
a zarazem polem dziatalnosci pracownikéw. Dziatalnos¢ pracownikéw oddziatuje
na strukture instytucji i w ten sposob prowadzi do zmian w strukturze spoteczne;j.

Innego rodzaju ambiwalencja zwiazang ze strukturg zycia zawodowego jest
dwoistos¢ w roli zawodowej pracownika oraz dwoistos¢ wobec jego roli w przy-
padku relacji profesjonalista — klient (Barika, 2014).

Ambiwalencje za$ rozwojowe wiaza si¢ z koniecznoscia radzenia sobie ze
wspolwystepujacymi, w okresach przejsciowych — konkurencyjnymi, warto$cia-
mi zamykajacej sie sekwencji rozwoju struktury zycia zawodowego i warto$ciami
otwierajacej si¢ sekwencji struktury zycia.

Najprawdopodobniej w dobie ponowoczesnosci wielu pracownikéw pozosta-
je niemal w stalym napigciu przejSciowego okresu zycia wskutek warunkow ich
pracy. Ponadto struktura zycia zawodowego jest tylko jednym z wymiarédw zycia
osoby dorostej, co rdowniez wymaga statej oscylacji miedzy waznymi aspektami
struktury zycia.

Indywidualne potrzeby rozwojowe pracownikéw pozostaja pod silnym wpty-
wem szalonej zmiennosci i wielokulturowosci organizacji pracy i zderzaja sie
z podmiotowoscia rozwijajacych sie organizacji, szczegolnie organizacji wiedzy.
A przeciez obok zmiennosci rynku pracy istnieje jego ogromne zrdznicowanie.
Powyzsze czynniki utrwalajg waznos$¢ i podstawowy charakter potrzeby rozwoju
zawodowego. Staja sie tez przestrzenig strukturalnej dwoistosci, nie do unikniecia,
ktorej podstawowym zrodtem jest zderzanie sie dazen pracownikéw i organizacji
oraz konieczno$¢ oscylowania miedzy nimi.

Ambiwalencja, zrozumienie dwoistosci moze by¢ sposobem przystosowania
sie do zmian i zarazem sklania¢ do mys$lenia, wartosciowania, nowych polaczen
znaczen i zachowan oraz dzialalnosci.
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Streszczenie. Celem rozwazan jest problem ambiwalencji rozwoju struktury
zycia zawodowego, rozwoju kariery, ktéry zachodzi w dorosto$ci. Ambiwalen-
cje wynikaja ze skomplikowanej sytuacji pracy i pracownika w firmie oraz maja
charakter strukturalny. Jeden z rodzajéw ambiwalencji wiaze si¢ z dwoistoscig
struktury zycia zawodowego, ktora ksztaltuje si¢ wskutek zaréwno wptywu spo-
fecznego, jak i osobistych dazen jednostki (podmiot — struktura spoteczna). Inny
rodzaj ambiwalencji wynika z dwoistosci procesu rozwoju, gdyz ksztattowanie
sie struktury zycia zawodowego, kariery taczy sie z koniecznoscia obejmowania
jednoczesnie dwu perspektyw czasowych: terazniejszosci i przyszlosci, szczegoél-
nie w okresach przejsciowych struktury zycia.
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