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Streszczenie

Gléwnym celem artykulu jest znalezienie odpowiedzi na pytanie, czy istnieje zalezno$¢ miedzy typem
osobowosci pracownika a wyborem przez niego $ciezki kariery zawodowej. Metoda badan, jaka zostata
zastosowana, to narzedzie MBTI®. Wybdr narzedzia zostal podyktowany jego popularnoscig zastoso-
wania w biznesie, szczegdlnie w procesach rekrutacyjnych, a takze ze wzgledu na tatwo$¢ interpreta-
cji wynikéw. Artykul zawiera wyniki badan osobowosci pracownikéw dzialéw finansowych i dzialow
sprzedazy wybranej firmy mediowej oraz zestaw wnioskéw i rekomendacji dla 0séb zarzadzajacych
zespolami i praktykéw biznesu.

Stowa kluczowe: osobowo$¢, wybor zawodu, zarzadzanie personelem, MBTI, ID16
Kody klasyfikacji JEL: M0, M1, M5

1. Wprowadzenie

Celem artykulu jest diagnoza zaleznosci, jakie wystepuja miedzy typami osobowosci
a praca w roznych dzialach przedsigbiorstwa. Do identyfikacji typéw osobowosci wykorzy-
stano narzedzia psychologiczne dostepne w literaturze przedmiotu i mozliwe do uzycia przez
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osoby bez wyksztalcenia psychologicznego. Dlatego do realizacji celu badania wykorzystano
dostepne narzedzia, gtéwnie MBTT®, a takze pomocniczo ID16™". Narzedzia te uznano za
trafne, dobrze diagnozujace osobowosciowy komponent kompetencji zawodowych. Sa one
popularne i czesto wykorzystywane w praktyce wielu przedsigbiorstw na §wiecie w proce-
sach rekrutacyjnych, a takze w procesach majacych na celu identyfikacje i rozwdj talentow.
Do badania nie uzyto Modelu Piecioczynnikowego, poniewaz jego czynniki sg pozbawione
psychologicznego znaczenia. Wigkszos¢ psychologéw nie uwaza tej analizy za uzyteczng przy
opisywaniu indywidualnego zachowania.

Autor podjat prébe analizy najnowszych pogladéw naukowych i nowoczesnych narze-
dzi typologicznych. Teoria poznawcza czgsci pracy zawiera takze rozwazania na temat uwa-
runkowan wyboru $ciezki zawodowej oraz zalezno$ci miedzy typem osobowosci a kariera
zawodowsy.

J.L. Holland [1992] stworzyl teorie osobowosci zawodowej, w mysl ktdrej satysfakcja
z wykonywania zawodu zalezy od dopasowania wyjatkowosci i indywidualnosci konkret-
nej osoby do wymagan na danym stanowisku pracy. Konieczne jest zatem dopasowanie cech
osobistych do wymagan stawianych przez dany zawod. Zatem temat i problematyka poru-
szana w niniejszym artykule sa szczegélnie istotne.

W artykule zaprezentowano takze wyniki przeprowadzonych badan, ich analiz¢ oraz
wnioski z nich wynikajace. Interesujace wyniki badan daja podstawe do rekomendaciji dla
praktykow zarzadzania. Artykut koniczg rekomendacje istotne dla menedzerdéw, ocena praw-
dziwosci postawionych hipotez oraz wykaz materialéw zrédlowych.

2. Osobowos¢ - dylematy definicyjne

Nauki empiryczne zostaly podzielone przez W. Windelbanda [1894/1992; 1998] na nomo-
tetyczne i idiograficzne. W podejsciu nomotetycznym przyjmuje si¢ za podstawowg jednostke
analizy kategorie wlasciwosci przedmiotu badan, podczas gdy w podejsciu idiograficznym
przyjmuje si¢ za podstawowg jednostke analizy kategorie dzialajacej celowo indywidualnej
osoby ludzkiej. W tych dwdch podejsciach badawczych realizowane sa dwa rézne modele
badan empirycznych. W podej$ciu nomotetycznym, zorientowanym na ujmowanie podsta-
wowych cech przedmiotu badan, praktykowane sg badania za pomoca statystycznej analizy
wariancji zmienno$ci jednej cechy u wielu 0séb lub badania za pomoca statystyki korelacji
zmiennosci dwoch lub wiekszej liczby cech wielu 0s6b, ktore sg ujmowane i interpretowane
w terminach ogdlnych i ponadczasowych praw formutowanych na gruncie nauk przyrod-
niczych, tj. fizyki, biologii i psychologii. Natomiast w podejsciu idiograficznym przedmiot
badan stanowig szczegdlne, konkretne zdarzenie, fakt lub cigg zdarzen stanowigcy calos¢
majacg czasowo-przestrzenne ugruntowanie w miejscu i w czasie. Przyjmujac zatem tego
rodzaju zalozenie, W. Stern uznat indywidualng jednostke ludzka za podstawowg jednostke
analizy w psychologii réznic indywidualnych. W. Stern [1911] wskazywal na mozliwo$¢
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prowadzenia badan w psychologii réznic indywidualnych zaréwno wedtug zatozen podejscia
nomotetycznego, jak i idiograficznego. Niemniej wielu psychologéw, np. J. Strelau [2008],
neguje warto$¢ naukowo-badawcza podejsécia idiograficznego. Opisana ponizej koncep-
cja typodw psychicznych C.G. Junga byla sformulowana zgodnie z zalozeniami podejscia
nomotetycznego, a jej podstawowe zalozenia mozna weryfikowa¢ za pomocg MBTI [Uch-
nast, 2016, s. 100-138].

Jednoznaczne zdefiniowanie pojecia osobowosci jest bardzo trudne. Istnieje wiele kon-
cepcji osobowosci i wiele réznorodnych jej definicji. Zgodnie z jednym z popularnych ujeé
osobowos¢ to zespdt statych i zmiennych cech psychofizycznych, ktére sg zwigzane ze wszyst-
kimi dzialaniami, doznaniami i potrzebami osoby na poziomie fizjologicznym, charakteru,
intelektu oraz duchowym. Osobowos¢ zwigzana jest takze z tym, co sprawia nam przyjem-
nos$¢, a co przykro$¢. Istnieja rzeczy czy zjawiska, ktore dla jednych ludzi sg przyjemne, a dla
innych nieprzyjemne. Réznorodnos¢ zapewnia rozwoj cywilizacji, bo kazdy lubi i podejmuje
inne zawody i w nich sie realizuje [Horzyk, 2012, s. 22].

Jak dotad zadna z definicji osobowosci nie zostala przyjeta jednoznacznie i bez zastrze-
zen, ze wzgledu na rézne podejscia. Osobowos¢ reprezentuje takie cechy charakterystyczne,
z ktérych w sposob jednoznaczny i przewidywalny mozna wnioskowa¢ o zachowaniu danej
osoby. Jednak istnieja w psychologii trendy, ktére catkowicie neguja zaréwno istnienie oso-
bowosci, jak i samo jej pojecie.

»Temperament” definiowany jest jako indywidualny zespdt cech determinujacy wzorce
zachowania, zwigzany z wrodzonymi mechanizmami neurobiologicznymi i ujawniajacy sie
juz w pierwszych latach zycia czlowieka, wzglednie stabilny czasowo, ale réwniez podlegajacy
zmianom pod wplywem proceséw rozwojowych i czynnikéw srodowiskowych. W swietle
dostepnych badan mozna stwierdzi¢, ze temperament jest swego rodzaju prekursorem struk-
tury osobowosci i ewentualnych jej zaburzen [Lenkiewicz, Srebnicki, Brynska, 2016, s. 621-629].

Stownik Webstera pod hastem ,,osobowos¢” podaje kilka znaczen, jedne z nich to osobo-
wosc jako wyrazny aspekt czyjegos charakteru, ktéry oddziatuje na innych lub sam czlowiek
jako postac fizyczna, ucielesniona ze zbiorem cech. Inna bardziej popularna teoria (D.M. Buss,
N. Cantor [1989]) definiuje osobowos¢ jako niepowtarzalny i wzglednie stabilny wzorzec
zachowan, emocji i myslenia, ktore prezentuje dana osoba [Cakrt, 2006, s. 30].

Wedtlug G. Allporta [1961, s. 347] zachowania ludzkie mozemy rozpatrywa¢ w dwoch
aspektach: adaptatywnym i ekspresywnym. Oba aspekty pojawiajg si¢ jednoczesnie jako prze-
jawy zachowan w poszczegélnych sytuacjach. Aspekt adaptatywny funkcjonuje w kierunku
od zewnatrz do $rodka, a ekspresywny od srodka na zewnatrz. Stosunek tych zachowan jest
determinowany przez tak definiowang osobowos¢ [Cakrt, 2006, s. 31].

Wedtug S. Maddiego [1980] definicja osobowosci nie ogranicza si¢ jedynie do zachowan,
okreslonych sytuacji lub oséb. Definiuje on osobowos¢ poprzez zachowanie wszystkich ludzi
w danym czasie. Teoria ta opisuje takze cechy wspolne i indywidualne poszczegdlnych oséb,
czyli réznice. Definicja osobowosci brzmi: ,,Stabilny zbidr wlasnosci i sktonnosci decyduja-
cych o cechach wspdlnych i indywidualnych w zachowaniach psychologicznych (myslenie,
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uczucia i czyny) ludzi w wymiarze czasowym, ktérego nie mozna zrozumie¢ w prosty spo-
sob jako wyniku spolecznych i biologicznych aspektéw danej chwili” [Maddi, 1980, s. 10].

Kolejna definicje osobowosci sformutowat P. Rican, okreslajac ja nastepujaco: ,,jednostka
rozumiana jako integracja prowadzaca do samorealizacji w interakeji z nowym $rodowi-
skiem” [Hall, Lindzey, 1978, s. 17]. Wedlug niego psychologia bada czlowieka jako catos¢,
strukture lub organizacje jego psychicznych i psychofizycznych funkcji, sposobu przezywa-
nia i zachowan. Integracja jest procesem, ktoéry zmierza do bardziej doskonatego i zréwno-
wazonego stanu. Ponadto cztowiek nie jest ograniczony do samego siebie, lecz jest w stalym
kontakcie z innymi, podlega procesowi interakcji i wymiany z otaczajacym go srodowiskiem
informacji, uczu¢, zachowan, wyobrazen. Czlowiek zatem stara si¢ w integralny sposob dazy¢
do samorealizacji w otaczajacym go srodowisku [Rican, 1975, s. 96].

Osobowos¢ w kontekscie rozwoju definiuje takze C.G. Jung; méwi, ze ,ostatecznym
celem, najgoretszym zyczeniem wszystkich jest rozwoj owej Calkowitosci istoty ludzkiej,
ktorg okresla sie mianem osobowosci”. Definiujgc idealy jako ,drogowskazy — nigdy cele”
mowi o osobowosci jako pelnym urzeczywistnieniu ,,Catkowitosci naszej natury”, ideatu,
ktérego nie sposob osiagna¢ [Jung, 2015, s. 185-190].

Inna charakterystyka osobowosci mowi, ze jest to osnowa spojnosci i cigglosci w czasie
oraz w roznych sytuacjach zyciowych. Osobowos¢ zatem sktada sie ze wszystkich wlasciwo-
$ci i procesow psychologicznych, ktére stanowia o cigglosci i statosci zachowan jednostki
w roznych sytuacjach i czasie. To szerokie pojecie, ktore opisuje si¢ przez osnowe cigglosci
przebiegajaca przez zycie czlowieka (Cervone i Shodqa). Przerwanie takowej osnowy moze
natomiast powodowac, ze osobowos¢ stanie sie wysoce niespdjna, wyrazajac sie poprzez zabu-
rzenia osobowosci lub powazniejsze zaburzenia psychiczne. Préba zrozumienia jednostki jako
zespolonej calo$ci wymaga zintegrowania wszystkiego, co ma istotne znaczenie dla ludzkiego
myslenia, odczuwania i dziatania, czyli uczenia sie, spostrzegania, rozwoju, motywacji, emo-
cjiiinnych aspektow. Osobowos¢ to takze psychologia réznic indywidualnych, zajmujaca sie
tym, co sprawia, ze w takich samych sytuacjach myslimy, czujemy i zachowujemy si¢ inaczej
niz wiekszos$¢ ludzi [Zimbardo, Johnson, McCann, 2017, s. 5].

Wyodrebnienia sie cztery pojecia pozwalajace na opisanie ,tozsamosci” czlowieka z jego
osobistej perspektywy. Sa to: poczucie odrebnosci, poczucie identycznosci, poczucie cigglo-
$ci i poczucie integralnosci. Tozsamo$¢ wigze si¢ z takimi pojeciami, jak osobowos¢, indy-
widualno$¢, unikatowosé, identycznosé, odrebnosé, i czasami jest z nimi utozsamiane. Jest
faczone z dodatkowymi okresleniami, jak np.: tozsamo$¢ narodowa, tozsamos¢ religijna,
tozsamos¢ plciowa, indywidualna, grupowa, osobista, spoteczna, zawodowa. ,,Tozsamo$¢”
to struktura psychiczna ztozona z charakterystyk pochodzenia spolecznego, zewnetrznego
i wewnetrznego [Brzezinska, 2006, s. 47-77].

Osobowos¢ to tez system regulacyjny, utrzymujacy harmoni¢ miedzy dyspozycjami
psychospolecznymi a dyspozycjami duchowymi. Brak harmonii miedzy osobowoscig psy-
chiczng a osobowoscia duchowa generuje rozbicie jednosci osobowosci; dochodzi wtedy
do zaburzen psychicznych i duchowych ze wzgledu na tozsamo$¢ rozdwojong. Osobowos¢
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dysponuje mechanizmem regulacyjnym, integrujacym myslenie i zachowanie w okreslonym
srodowisku ze wzgledu na mozliwe cele. Prawidlowo ukonstytuowana osobowos$¢ gwaran-
tuje powtarzalng spdjnoé¢ zachowan w okreslonych sytuacjach. Osobowos¢ indywidualnego
czlowieka jest niepowtarzalna w szczegétach. Osobowos¢ psychiczna indywidualnego czto-
wieka jest zdeterminowana neurofizjologia oraz socjokultura. Psychika kieruje takimi pod-
$wiadomymi mechanizmami fizjologicznymi, jak popedy i instynkty, potrzeby i pragnienia.
Osobowos¢ psychiczna i osobowo$¢ umystowa to dwa urzeczywistnienia jednej osobowosci.
W pewnym sensie $wiadomos¢ osobowosci jest dwubiegunowa, bo jeden biegun jest zako-
twiczony w psychicznej pod§wiadomosci i Swiadomosci, za$ drugi biegun jest zakotwiczony
w umystowej swiadomosci i samo$wiadomosci, wyznaczajacych najglebszy sens mozliwych
wzlotow czlowieczej duchowosci [Szoltysek, 2016].

Osobowos¢ jednostki oceniana jest ze wzgledu na jej zdolnosci wzbudzania pozytywnych
reakcji u réznych oséb w réznych okolicznodciach. W drugim zastosowaniu osobowos¢ rozu-
miana jest jako najbardziej wyrazne i rzucajace si¢ w oczy wrazenie, jakie jednostka wywiera
na innych ludziach. O jednostce méwi si¢ wtedy, ze ma ,,osobowo$¢ agresywna”, ,ulegly” czy
»lekowa”. W obu terminach osobowo$ci mamy do czynienia z elementem oceny. Osobowos¢
zatem moze by¢ ,,dobra” lub zta” [Hall, Lindzey, 2013, s. 31].

Termin ,,0sobowos$¢” ma ogromng liczbe znaczen, nadanych na przyktad przez G. All-
porta. Zdefiniowal on pig¢dziesigt znaczen uszeregowanych w roznych kategoriach. Definicje
te okresla jako biospoteczne i biofizyczne. Definicja biospoleczna okresla osobowos¢ jednostki
przez to, jak reaguja na nig inni ludzie. Mozna wrecz powiedzie¢, ze czlowiek ma taka oso-
bowos¢, jaka przejawia si¢ w kontaktach z innymi ludzmi. Ale osobowos$¢ to nie tylko reak-
cje innych ludzi. Jest takze silnie osadzona w cechach lub wlasciwosciach jednostki, zatem
Allport stosuje tutaj definicje biofizyczne. Osobowo$¢ ma wiec zaréwno aspekt organiczny,
jak i aspekt postrzegany w odniesieniu do specyficznych wlasnosci jednostki, poddajacych
sie obiektywnemu badaniu.

Inny wazny typ to definicja zbiorcza, gdzie osobowos¢ to wszystko to, co da si¢ powie-
dzie¢ o cztowieku poprzez wyliczanie poje¢ opisujacych jednostke, przez co buduje si¢ obraz
przedstawiajacy osobowo$¢. Osobowosc jest tym, co daje porzadek i spdjnosé¢ wszystkim
rodzajom dziatan podejmowanych przez cztowieka. G. Allport [1937] zdefiniowal osobowos¢
jako co$, czym naprawde jest cztowiek. To znaczy, Ze na osobowos¢ sklada sie to, co w osta-
tecznej analizie jest najbardziej charakterystyczne i co stanowi najglebsza nature czlowieka
[Halliin., 2013, s. 32].

Obecnie okresla si¢ takze osobowos¢ poprzez zespdt cech, jakimi charakteryzuje sie dany
czlowiek. To podejscie reprezentuje Piecioczynnikowy Model Osobowosci — tzw. Wielka
Piatka P. Costy i R.M. McCrae’a. Wielu psychologéw uznaje cechy za podstawowe jednostki
rozwoju osobowosci. To wlasnie cecha stanowi podstawe wielu znaczacych koncepcji oso-
bowosci. Cecha to zdolno$¢ do zachowywania si¢ w okreslony sposéb. Im dane zachowanie
czesciej wystepuje, czyli odpowiednio intensywnie wystepuje dana cecha, tym jest ona bar-
dziej typowa dla osobowosci danego czlowieka [Karczla, 2017].
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Pie¢ cech osobowosci nazywamy podstawowymi cechami lub podstawowymi wymiarami
osobowosci. Pojecie cecha zestawia sie takze z dodatkowym okresleniem, aby zwigkszy¢ pre-
cyzje i odroznic je od cech znajdujacych sig na innych poziomach osobowosci, czyli nizszym
lub wyzszym. Na okreslenie nizszego poziomu organizacji osobowosci, czyli bardziej spe-
cyficznych i liczniejszych emocji i zachowan, uzywa si¢ okreslenia ,,cechy nizszego rzedu”.
Cechy z wyzszego poziomu, bardziej ogdlne niz cechy podstawowe, nazywa si¢ ,,cechami
wyzszego rzedu” [Strus, Cieciuch, 2014].

Cechy pozwalajg diagnozowac i przewidywac zachowanie cztowieka, szczegélnie gdy
uwzglednia si¢ wiele zagregowanych wskaznikéw zachowania, bierze si¢ pod uwage zacho-
wania typowe, dobrowolnie podejmowane i odnoszace si¢ do dtuzszego odcinka czasu. Cechy
wyrdzniaja sie duza staloscia w ciagu zycia cztowieka, uniwersalno$cig w réznych kulturach,
aich nasilenie jest fatwe do ujecia w kategoriach ilosciowych. To sprzyja prowadzeniu badan
nad cechami [Kaczmarek, Kaczmarek-Kurczak, 2012].

3. Typy osobowosci wedtug C.G. Junga

Préby rozréznienia ludzi miedzy sobg z punktu widzenia psychologii oraz ich skategoryzo-
wanie sg bardzo stare. Przede wszystkim rozpoczeli t¢ prace starozytni medycy — m.in. Clau-
dius Galenus, grecki medyk zyjacy w II w. Galenus wyréznit cztery podstawowe temperamenty:
sangwinistyczny, flegmatyczny, choleryczny i melancholijny. Idea tego rozréznienia pochodzi
od Hipokratesa (V w. p.n.e.), ktdry uwazal, ze cialo ludzkie sklada si¢ z czterech zywiolow:
powietrza, wody, ognia i ziemi. W zywych organizmach Zywiotom tym odpowiadajg: krew,
$luz, z6tta i czarna z61¢. Poniewaz zywioly te s3 wymieszane, mozna podzieli¢ ludzi na cztery
kategorie: sangwinicy (przewaga krwi), flegmatycy (przewaga sluzu), cholerycy (przewaga
206ltej 261ci) i melancholicy (przewaga czarnej z6kci). Wymienione réznice temperamentéw
staly si¢ niesmiertelne, mimo ze podzial ten jako teoria psychologiczna juz dawno temu si¢
przezyl [Jung, 2015b, s. 559]. Wyrdznione temperamenty charakteryzowane sa nastepujaco:
o sangwinik jest optymistg, ekstrawertykiem, nie ukrywa uczué, entuzjastyczny i otwarty

na ludzi i nowe wyzwania, bardzo komunikatywny;

« melancholik jest pesymistg i introwertykiem; perfekcjonista, ktory przezywa sukcesy

i porazki, ale stara si¢ tego nie ujawnia¢, sumienny, empatyczny;

o choleryk jest ekstrawertykiem, rozsadza go energia, przywddca, pelen dynamizmu, zde-
cydowany, zdeterminowany, autorytarny, pracoholik;

 flegmatyk to introwertyk, obserwator, skoncentrowany na drugiej osobie, sumienny, spo-
kojny, doskonaly mediator.

Na calo$¢ osobowosci lub psychiki, wedtug okreslenia uzywanego przez C.G. Junga,
skladajg si¢ liczne zréznicowane, lecz wspoldziatajace ze sobg struktury. Podstawowe struk-
tury to ,,ego”, ,nieswiadomos$¢ osobowa” i jej ,kompleksy”, ,nieswiadomos¢ zbiorowa” i jej
»archetypy”, ,persona”, ,anima” i ,animus” oraz ,.cien”. Oprdcz tych wzajemnie powigzanych
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struktur, Jung wyroéznia takze postawy introwersji i ekstrawersji oraz funkcje: myslenie
i uczucie (ang. feeling), doznawanie (ang. sensing) i intuicje. Istnieje takze jazn (ang. self),
ktdéra stanowi centrum calej osobowosci. Najbardziej znamienng cechg jungowskiej teorii
osobowosci, poza koncepcja nieswiadomosci zbiorowej z jej archetypami, jest podkreslenie
zjawiska stalego postepu w rozwoju osobowosci. Jung uwazal, ze cztowiek stale sie rozwija
i doskonali lub podejmuje wysilek w tym kierunku. Zatem przechodzi od mniej doskona-
tych stadiéw rozwojowych do stadiéw coraz bardziej doskonatych. Jung uwazal takze, ze
ludzko$¢ stale rozwija coraz bardziej zlozone formy egzystencji. Jung nie zamierzal tworzy¢
formalnej typologii, pozwalajacej na ustalanie réznic indywidualnych. Zajmowat si¢ nato-
miast opisem proceséw poznawczych czy potencjalnych tendencji, ktore posiada i powinna
rozwija¢ kazda jednostka. Niemniej jednak jego typologia dala poczatek do przeprowadza-
nia pdzniej innych badan [Hall, Lindzey, Campbell, 2013].

Na podstawie wieloletnich badan i obserwacji Jung doszed! do wniosku, Ze réznice
w postawie oraz preferencjach ludzi nie sg przypadkowe. Stworzyl dobrze znany podzial
na ekstrawertykow i introwertykow, wyroznit cztery funkcje osobowosci, stanowigce dwie
pary przeciwienstw: percepcja — intuicja i myslenie — odczuwanie. Ustalil tez, ze w kazdej
z tych par dominuje jedna z funkcji. Jung doszed! do przekonania, ze dominujgce funkcje
kazdego czlowieka sg stale i niezalezne od zewnetrznych warunkow, a ich wypadkows jest
typ osobowosci [Jankowski, 2016].

Ekstrawersja lub introwersja jako styl funkcjonowania okresla, z czego czerpie cztowiek
energie psychiczng. Ekstrawertykom sit witalnych dodaje towarzystwo innych oséb, urozma-
icenie i wydarzenia zewnetrzne. Natomiast introwertycy uzupetniaja zasoby energii dzieki
przewidywalnej rutynie Zycia codziennego, wtasnym przemysleniom i pomystom oraz chwi-
lom samotno$ci [McGrath, Edwards, 2018, s. 4].

Jung wywarl duzy wplyw na myslenie psychologiczne o istocie osobowosci czlowieka.
Po pierwsze, rzucit on wyzwanie S. Freudowi i w ten sposob otworzyl drzwi alternatywnym
teoriom osobowosci. Po drugie, dzieki swojej koncepcji typéw osobowosci, a szczegdlnie
pojeciom introwersji i ekstrawersji, byl nie tylko teoretykiem nurtu psychodynamicznego,
lecz takze filarem podejscia do osobowosci, zwanego dyspozycyjnym (teorie temperamen-
tow, cech, typow). Po trzecie, jego koncentracja na duchowosci znalazta oddzwigk u znacznie
wiekszej liczby 0s6b niz w poprzednich latach, szczegdlnie w poradnictwie psychologicznym
zorientowanym religijnie [Zimbardo, Johnson, McCann, 2017, s. 54].

4. Inne typologie osobowosci

W psychologii osobowosci istnieje wiele uje¢ osobowosci — modele psychoanalityczne,
modele czynnikowe, modele typéw czy modele cech. Rozwazania nad osobowoscia wyni-
kaja kazdorazowo z przyjetych zalozen teoretycznych, w ramach ktérych sa prowadzone
[Karczla, 2017, s. 199].
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Teorie osobowosci mozna podzieli¢ na cztery rodziny, wedtug wspdlnych cech posiada-
nych przez te teorie [Hall, Lindzey, Campbell, 2013].

1. Teorie psychodynamiczne - klada nacisk na nie§wiadome motywy i wynikajace z nich
konflikty intrapsychiczne. Do tej grupy naleza:
 klasyczna teoria psychoanalityczna S. Freuda,

« analityczna teoria C.G. Junga,

« teorie psychospoteczne: A. Adlera, E. Fromma, K. Horney i H.S. Sullivana,

o wspolczesna teoria psychoanalityczna E. Eriksona.

2. Teorie strukturalne — skupiajg si¢ na odmiennych tendencjach behawioralnych, cechu-
jacych jednostki. Do tej grupy naleza:

« personologia H. Murraya,

« teoria jednostki G. Allporta,

« czynnikowa teoria cech R. Cattella,

« teoria cech biologicznych H. Eysencka.

3. Teorie kiadgce nacisk na doswiadczenie — podkreslaja znaczenie sposobu postrzegania rze-
czywistosci przez jednostke i do§wiadczania przez nig swego $wiata. Do tej grupy naleza:
o teoria konstruktow osobistych G. Kelly’ego,

+ teoria skoncentrowana na osobie C. Rogersa.

4. Teorie uczenia si¢ — kladg nacisk na wyuczone podstawy zachowan, bardziej koncen-
trujgc si¢ na procesach uczenia si¢ niz na zachowaniach bedgcych ich rezultatem. Do tej
grupy naleza:

« warunkowanie sprawcze B.F. Skinnera,

 teoria bodzca-reakgji J. Dollarda i N. Millera,

« teorie uczenia si¢ spolecznego A. Bandury.

Jednym z najwazniejszych wydarzen w psychologii osobowosci jest pojawienie si¢ modelu
Wielkiej Piatki, bedacego ogdlnym modelem struktury osobowosci. Model ten, opierajacy
sie na pracach nad czynnikowa teorig cech R. Cattella, stanowi podstawe koncepcyjng wielu
wspolczesnych prac z zakresu pomiaru osobowosci. Istnieje kilka wersji tego modelu. Nie
zostal on powszechnie przyjety, stanowi jednak uzupetnienie koncepcji biologiczno-gene-
tycznych jako jedna z dwdch dominujacych orientacji we wspolczesnych pracach z dziedziny
psychologii osobowosci [Hall, Lindzey, Campbell, 2013, s. 346].

Powszechnie zaakceptowana wersja cech to cechy opisane przez wyniki badan P.T. Costy
i R.R. McCrae’a. Gléwne cechy sktadajace si¢ na Wielkga Piatke, gdzie kazda cecha zawiera szes¢
podelementdw, co daje ostatecznie trzydziesci cech, sg nastepujace [Gasiul, 2012, s. 124-126]:
« neurotyczno$¢ (lek, agresywna wrogos$¢, depresyjnosé, impulsywnosé, nadwrazliwo$é,

nadmierny samokrytycyzm),

o ekstrawersja (towarzyskos¢, serdecznosé, asertywnos¢, aktywnosé, poszukiwanie doznan,
emocjonalno$¢ w zakresie pozytywnych emocji),

« otwarto$¢ na doswiadczenia (wyobraznia, estetyka, uczucia, dzialania, idee, wartosci),
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o ugodowo$¢ (zaufanie, prostolinijnos¢, altruizm, ustepliwos¢, skromnosé, sktonnosé¢ do
rozczulania sie),

« sumiennos$¢ (kompetencja, sktonnosé¢ do utrzymywania porzadku, obowigzkowos¢, daze-
nie do osiggnie¢, samodyscyplina, rozwaga).

Wielu psychologéw sprzeciwia sie modelowi Wielkiej Pigtki na gruncie teoretycznym.
Uwaza sie, Ze model ten nie nadaje si¢ dla uzasadnienia osobowosci jako obejmujacej uczu-
cia, motywy oraz kontekst interpersonalny i spoteczny, a takze integracje tych cech w toku
rozwoju osobniczego. Model przede wszystkim zaklada zalezno$¢ miedzy cechami osobo-
wosci a efektywnos$cig w okreslonej pracy. Ponadto model ma pewne ograniczenia:

o niezdolnos$¢ do ujmowania podstawowych konstruktéw funkcjonowania osobowosci,
o ograniczenia w przewidywaniu specyficznych zachowan i opisywaniu zycia jednostek,
o brak wyjasnien przyczynowych,

« nieuwzglednianie kontekstu,

« nieuwzglednianie organizacji i integracji osobowosci,

o przyjmowanie stanowiska poréwnawczego przy opisywaniu jednostek.

Analize czynnikowa mozna zastosowa¢ wobec jedynej w swoim rodzaju jednostki, lecz
czynniki sa pozbawione psychologicznego znaczenia, zatem wigkszo$¢ psychologéw nie
uwaza tej analizy za uzyteczng przy opisywaniu indywidualnego zachowania [Hall, Lindzey,
Campbell, 2013, s. 348-359].

W praktyce model Wielkiej Pigtki (tzw. Piecioczynnikowy model osobowo$ci) ma zasto-
sowanie w doradztwie zawodowym i nie ogranicza si¢ jedynie do pomocy w wyborze zawodu.
Model moze wzmocni¢ proces doradztwa przez:

o pomoc doradcy w zrozumieniu wewnetrznych doswiadczen klienta,

o zapewnienie kontekstu dla zrozumienia obaw klienta,

o pomoc w przewidywaniu potencjalnych trudnosci w trakcie kariery zawodowe;j,
o pomoc doradcy zawodowemu w opracowaniu praktycznego planu dzialania.

Piecioczynnikowy model osobowosci dostarcza informacji przydatnych dla angazowa-
nia klienta w rozwijanie $wiadomosci jego mocnych stron i stabosci, a takze dostarczanie
doradcy ds. kariery informacji, aby pomé6c mu w skuteczniejszej pracy z klientem. Psycholo-
gia od dawna zaklada, Ze osobowos¢ jest kluczowym elementem efektywnego wyboru kariery
i sukcesu zawodowego. Badania udowodnity, ze piecioczynnikowy model osobowosci jest
wazny w kontek$cie rasowym, etnicznym i jezykowym, zapewniajgc ogélny opis podstawo-
wych cech osobowosci dla szerokiej gamy klientéw. W rezultacie praca terapeutyczna moze
dotyczy¢ nie tylko kwestii bezposrednio zwigzanych z wyborem kariery, lecz takze pomoc
w funkcjonowaniu w miejscu pracy [Hammond, 2001].

Poszukujac zwigzkéw miedzy zachowaniami prozdrowotnymi a innymi typami zacho-
wan, M. Friedman i R. Rosenman odkryli istnienie specyficznych typéw osobowosci, zwanych
Wzorem Zachowania ,,A” i Wzorem Zachowania ,,B”. Wzdr ,,A” charakteryzuje si¢ nadmierna
rywalizacja, polaczona z silng potrzebg osiagnie¢ i dominacji, wysoka samokontrolg i agre-
sywnoscia, czestym przezywaniem i thtumieniem gniewu, wrogosci czy frustracji, jak réwniez
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stalym poczuciem presji czasu i nadmiernym poczuciem odpowiedzialnosci. Cz¢ste doswiad-
czanie stresu i negatywnych emocji prowadzi do zwigkszonego ryzyka wystepowania choroby
wiencowej, choréb ukladu pokarmowego i oddechowego, choréb zakaznych, a nawet raka.
Z kolei osoby prezentujace Wzoér ,,B” cechuje optymizm, poczucie koherencji, przekonanie
o kontrolowaniu swojego zycia, umiejetne radzenie sobie ze stresem, zaangazowanie i spo-
strzeganie wydarzen stresujacych jako wyzwan, jak réwniez utrzymywanie dobrych relacji
z otoczeniem spolecznym. Czynniki te zmniejszaja ryzyko wystepowania chordéb cywili-
zacyjnych i determinuja zdrowy styl zycia. Wzglednie stale wzorce zachowania, zwigzane
z osobowoscig typu ,,B” wydaja sie¢ gwarantowa¢ prowadzenie prozdrowotnego stylu zycia.
Odwrotnie, typ ,,A” moze by¢ powigzany z antyzdrowotnymi zachowaniami w odniesieniu
do diety, nastawien psychicznych, zachowan profilaktycznych, praktyk zdrowotnych, nad-
uzywania alkoholu i substancji psychoaktywnych [Wolska-Adamczyk, 2015, s. 105-121].

Zdaniem psychologa i psychiatry S. Baron-Cohena istnieja dwa zasadniczo odmienne
typy ludzkiej osobowosci, bardzo nieréwnomiernie reprezentowane przez kobiety i mezczyzn.
Jedna z nich jest okreslana jako osobowos¢ systematyzujaca (typ S), a druga jako osobowos¢
empatyczna (typ E). Bardzo rzadko wystepuja wsrdd ludzi czyste typy — kobiety sg przewaz-
nie bardziej empatyczne, a mezczyzni za$ bardziej systematyzujgcy. Rdznice te pojawiaja
sie tuz po urodzeniu, zatem nie moga by¢ efektem odmiennego wychowania dzieci réznej
plci. Kobiety zajmujace kierownicze stanowiska znacznie czgsciej niz mezczyzni wykorzy-
stuja w zarzadzaniu inteligencje emocjonalng i empatie. Nie wszyscy jednak wyrazajg taki
poglad. Natomiast wielu autoréw potwierdza, ze kobiety dbaja o kontakty miedzyludzkie
i sa otwarte na réznorodnos¢. To s istotne kompetencje, szczegdlnie w firmach miedzyna-
rodowych [Kupczyk, 2019, s. 46].

5. Model MBTI

K. Cook Briggs w 1920 r. zwrécita uwage na teori¢ C.G. Junga, stajac sie pézniej wspol-
tworca jednego z najbardziej dzis popularnych wskaznikéw osobowosci, znanego pod nazwa
Myers-Briggs Type Indicator® (MBTI). Wraz ze swoja cdérka I. Briggs-Myers, rozwinety
wygodny sposob oznaczania jungowskich preferencji kazdego z typow osobowosci; w ten
sposob powstaly czteroliterowe akronimy. Ze wzgledu na swoja prostote i fatwos$¢ uzycia czte-
roliterowy model nazewnictwa zostal przyjety przez wiele réznych teorii i podejs¢ w ciagu
ostatnich kilku dekad.

Wskaznik MBTT jest obecnie bardzo popularny i czesto stosowany podczas okresla-
nia typow osobowosci, gtéwnie podczas ustalania preferencji zawodowych podczas proce-
sow rekrutacyjnych. Wedlug wskaznika MBTTI jest 8 glownych typow, ktore potem faczy sie
w pary. S3 to:

o introwersja,
o ekstrawersja,
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o intuicyjnos¢,

o sensoryczno$¢ (zmystowos¢),
o logika (myslenie),

o uczuciowos¢ (etyka),

+ racjonalnos¢,

« irracjonalnos¢.

Pierwsza para wskaznika MBTI, to Introwersja (I) oraz Ekstrawersja (E), innymi stowy
postawa otwarta oraz zamknieta. Wymiary te mowia, gdzie dany czlowiek kieruje swoja
uwage oraz energie. Ekstrawertyk jest osobg otwartg na zewnetrzny $wiat ludzi oraz rzeczy.
Lubi czerpac energie z aktywnego dzialania. Bardzo czgsto dziata i lubi mie¢ wplyw na rézne
rzeczy. Duzo rozmawia, nie kryje sie ze swoimi problemami. Chetnie dzieli si¢ swoim zda-
niem z innymi. Ekstrawertyk — postrzegany jako osoba otwarta — lubi pracowac i przebywac
w grupie ludzi, posiada duze grono znajomych, niekiedy podejmuje decyzje bez przemyslen.
Introwertyk jest osoba zamknieta na otaczajacy $wiat, ludzi oraz rzeczy. Zyje we wewnetrz-
nym $wiecie idei oraz obrazéw. Bardzo czgsto preferuje samotnos$¢, lubi robi¢ rzeczy sam
badz tez z bardzo malg liczbg oséb pod warunkiem, Ze zna je bardzo dobrze i czuje si¢ w ich
towarzystwie odpowiednio swobodnie. Unika wypowiadania si¢ nawet na tematy, w ktorych
jest ekspertem. Introwertyk postrzegany jest jako zachowawczy. Lubi pracowac oraz prze-
bywa¢ samotnie. Posiada mniej znajomych, ktérych zna bardzo dobrze. Spedza duzo czasu
na przemysleniach.

Druga grupa jest Sensorycznos¢ (S) oraz Intuicyjnos¢ (N) czyli to, w jaki sposob sg odbierane
informacje. Sensoryczno$¢, inaczej zmystowos¢, przyktada uwage do informacji przychodza-
cych bezposrednio z pigciu zmystow - ludzie przykladajg uwage do fizycznej rzeczywistosci.
Lubig zna¢ praktyczne zastosowanie rzeczy, doswiadczenie jest lepiej przez nich odbierane
niz same stowa. Skupiajg si¢ na obecnej chwili, zauwazaja fakty oraz zapamiegtuja szczegdty.
Osoby takie pamietaja wydarzenia jako ,fotografie”, opieraja si¢ na faktach, przywigzuja
wage do terazniejszosci oraz przyszlosci, tracac spojrzenie na przeszlos¢. Intuicyjnosc skiero-
wana jest na postrzeganie wzorcow, ktore widza w informacjach, jakie do nich docieraja. Ich
tok myslenia i postrzegania bardziej skierowany jest na przyszto$¢ niz na przesztos¢. Mysla
w sposob abstrakcyjny, lubiag nowatorskie rozwigzania. Osoby takie s3 chetne do wykony-
wania nowych rzeczy, mysla duzo o nowych mozliwosciach, rozwigzuja problemy, faczac
kilka idei i mozliwosci.

Kolejna parg jest Logika (T) oraz Uczuciowos$¢ (F). Mowia one, w jaki sposéb podejmo-
wane sg decyzje. Osoby myslace logicznie przykladaja wigksza wage do obiektywnych zasad
i faktéw. Podczas podejmowania decyzji kieruja sie racjonalnymi przestankami, wedtug obo-
wiazujacych zasad. W dziataniach zawsze analizujg wszystkie za i przeciw. W ocenach daza
do bezstronnosci. Mysliciel - odnajduje sie tam, gdzie wazna jest logika, dostrzega niezgod-
nos¢ i niekonsekwencje, podejmuje racjonalne ilogiczne decyzje, moze by¢ postrzegany jako
osoba ukierunkowana na zadania, nieczuta. Osoby kierujace si¢ uczuciami (F) przyktadaja
wieksza wage do osobistych przestanek i zaangazowania w cztowieka. Podejmujg bardzo
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subiektywne decyzje, bedac jednoczesnie przekonanymi, ze ich wybory sg stuszne i prawi-

dlowe. Lubig przywraca¢ harmonie w srodowisku, by¢ pomocnymi dla innych. Takie osoby

postrzegane sg jako wrazliwe, czule, cieple. Uczuciowiec - kieruje si¢ na ludzi i komunikacje

z nimi, dazy do wszechogarniajacej harmonii, troszczy si¢ i opiekuje innymi; czasami woli

zatai¢ prawde, aby nie zrani¢ innych.

Ostatnig parg jest Racjonalno$¢ (J) i Irracjonalnos¢ (P), typy okreslajace, jaki tryb Zycia
preferujemy w §wiecie zewnetrznym. Osoby racjonalne preferujg ustabilizowany i staty tryb
zycia. Tacy ludzie maja niskg odporno$¢ na stres oraz w surowy sposob oceniajg innych. Lubia
mie¢ wszystko poukladane i zaplanowane. Ich komfort psychiczny podnosi si¢, gdy sa w sta-
nie kontrolowa¢ swoje zycie. Racjonalisci — lubia, gdy zapadaja decyzje, planuja, tworza listy
zadan, lubig wykona¢ prace przed czasem. Osoby irracjonalne preferujg bardziej dostoso-
wujacy tryb zycia. Posiadajg wysoka odporno$¢ na stres, sg otwarci na nowe doswiadczenia
i informacje. Wola przylacza¢ sie do $wiata, niz je tworzy¢. Irracjonalista postrzegany jako
wolny i nieprzewidywalny, chetnie mieszajacy prace z zabawg, czesto niewyrabiajacy sie
z pracg i odkladajacy wszystko na ostatnia chwile.

Zestawienie cech wzajemnie przeciwstawnych i ich definicje prezentujg si¢ nastepujaco
[Cakrt, 2006]:

o ekstrawersja (E) lub introwersja (I) - postawa introwertyczna cechuje si¢ wewnetrznym
spokojem i checig przebywania w mniejszym gronie ludzi lub w samotnosci, natomiast
postawa ekstrawertyczna jest tego przeciwienstwem;

« poznanie (S) lub intuicja (N) - sposoby pozyskiwania informacji: twarde dowody i fakty
czy poleganie na wlasnej intuicji, wewnetrznych przemysleniach oraz wyobrazni;

« myslenie (T) lub odczuwanie (F) - strategie podejmowania decyzji: opieranie si¢ na logicz-
nym mysleniu lub na tym, jak czujemy sie z dang sytuacja i ludzmi;

 osadzanie (J) lub obserwacja (P) — sposob, w jaki kierujemy swoim Zyciem i realizujemy
cele; dokonujemy osadu, organizujemy cos, a nastepnie mocno trzymamy sie swoich pla-
néw oraz okreslonych zasad lub podchodzimy elastycznie, nie lubimy osadza¢, mamy
otwarty umyst, lubimy improwizowac i rozwazac alternatywne opcje.

Wszelkie mozliwe kombinacje powyzszych wlasciwosci psychiki tworzg 16 typdw oso-
bowosci. Ten podzial nie jest sztywny i raz na zawsze przypisany do danego czlowieka. Oso-
bowo$¢ jednakze moze si¢ zmieniac i ksztaltowac przez cate zycie.

W $lad za L. Briggs-Myers poszli rowniez inni badacze w réznych czesciach $wiata, two-
rzac kolejne czterowymiarowe typologie i testy osobowosci dostosowane do lokalnych warun-
kéw oraz potrzeb. Do grupy tej nalezy niezalezna typologia osobowosci ID16™€, opracowana
na polskim gruncie przez pedagoga i menedzera J. Jankowskiego. Typologia ta, opublikowana
w pierwszej dekadzie XXI w., réwniez opiera si¢ na klasycznej teorii C.G. Junga. Podobnie
jak inne wspoélczesne jungowskie typologie wpisuje sie ona w nurt czterowymiarowej ana-
lizy osobowosci.

Kazdy z 16 typow osobowosci MBTI czy ID16 jest wypadkowa naturalnych sklonnosci
czlowieka. Przypisanie do danego typu nie ma jednak cech wartoéciujacych. Zaden z typéw
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osobowosci nie jest lepszy lub gorszy od innych. Kazdy z typow jest inny; ma swoje mocne
i stabe strony. Oto typologia wedtug ID16 (w zestawieniu z MBTI):
1) administrator (ESTJ),
2) adwokat (ESFJ),
3) animator (ESTP),
4) artysta (ISFP),
5) doradca (ENF]),
6) dyrektor (ENTJ),
7) entuzjasta (ENFP),
8) idealista (INFP),
9) innowator (ENTP),
10) inspektor (ISTYJ),
11) logik (INTP),
12) mentor (INFJ),
13) opiekun (ISFJ),
14) praktyk (ISTP),
15) prezenter (ESFP),
16) strateg (INTJ).

Identyfikacja typu osobowosci pomaga poznac siebie i innych. Nie powinna jednak
bezwarunkowo determinowac¢ przyszlosci i wybordéw zyciowych. Typ osobowosci takze nie
moze by¢ usprawiedliwieniem ztych decyzji, stabosci czy ztych relacji z ludzmi. Typ moze
jednak poméc zrozumie¢ ich mechanizmy i przyczyny [Jankowski, 2016, s. 29]. Typolo-
gia ID16 wydaje si¢ by¢ dobrze dostosowana do realiéw biznesowych, chociazby poprzez
nazwy charakterystyk wzietych ze stanowisk czy rdl z biznesu, takich jak ,strateg”, ,,men-
tor”, ,innowator”, ,inspektor” czy ,dyrektor”. Stad tez tatwo$¢ w zrozumieniu charaktery-
styk i wykorzystaniu w praktyce biznesowej, np. przy ocenie typéw osobowosci pracownikow
w kontekscie zajmowanych stanowisk. Typologia ID16 wydaje si¢ by¢ zatem bardziej nowo-

czesna w poréwnaniu w MBTI.

6. Uwarunkowania wyboru $ciezki kariery zawodowej

Jedno z pierwszych ujec¢ teoretycznych dotyczacych rozwoju zawodowego, okreslanych
mianem ,cechy i czynnika” koncentruje si¢ na zalozeniu, ze kazdy podmiot posiada zbior
wzglednie trwalych predyspozycji, ktére pozwalajg na przyporzadkowanie jednostki do okre-
$lonego profilu zawodowego. Wszelkie wybory dokonywane przez czlowieka s3 wypadkowa
cech jego osobowosci. Zgodnie z rozstrzygnieciami typologizujacymi uznaje si¢ polaczenie
modeli wyboru zawodu z koncepcjami réznic indywidualnych czy dopasowania do zawodu.

Prekursorem teorii kariery jest F. Parsons, ktéry zwrdcit uwage na podmiotowy cha-
rakter wyboru zawodowego. Wedlug niego ostateczne podjecie decyzji zawodowej powinno
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zosta¢ poprzedzone stworzeniem klarownego obrazu siebie. Stopien rozwinigcia tej zdolnosci
objawia si¢ w rozpoznaniu swoich mozliwosci i okresleniu preferowanej drogi ksztalcenia, co
mozna okredli¢ jako orientacje sSrodowiskowa. Dopiero dopasowanie posiadanych zdolnosci
do oferty swiata pracy powinno stanowi¢ zrédlo efektywnego wyboru zawodu.

Istotne w tym zakresie s3 dokonania J.L. Hollanda. Podkreslat on znaczenie wyjatkowosci
i niepowtarzalnosci kazdego cztowieka oraz utrzymywal, ze Zrédlo sukcesu zawodowego jed-
nostki tkwi we wlasciwym dopasowaniu jej cech do okres§lonego zawodu. Rezultatem badan
jest tzw. heksagonalny model preferencji zawodowych, znany pod nazwg ,RIASEC”. Pod-
stawy tego modelu okreslaja, Ze osobowos¢ czlowieka ksztaltuje sie i wyraza przede wszyst-
kim przez zainteresowania zawodowe. Gléwne typy tego modelu to:

o realistyczny,

« badawczy,

e artystyczny,

« spotleczny,

« przedsigbiorczy,
« konwencjonalny.

Typy te majg odniesienie do wlasciwosci reprezentowanych przez przyporzadkowane do
nich $rodowiska zawodowe [Myszka-Strychalska, 2017].

U podstaw dokonywanych wyboréw intencjonalnych i podejmowanych decyzji wigza-
cych, ktore dotyczg ksztaltu $ciezki kariery zawodowej, znajduja sie wartosci kariery jako celu
samego w sobie, jej miejsca wérdd innych celéw zawodowych i zyciowych oraz oczekiwania
zwigzane z karierg zawodowg. Orientacje wobec kariery zawodowej to osobiste hierarchie
wartosci, potrzeby, motywacje, kompetencje, nastawienia, oczekiwania, dazenia i preferencje
zawodowe artykulowane, spostrzegane przez poszczegdlne osoby, ktorych okreslenie, sfor-
mulowanie i poznanie jest niezbedne do opracowania odpowiedniej strategii rozwoju wlasnej
kariery zawodowej. Strategia ta oznacza wszystkie te dzialania jednostki, ktore swiadomie
podejmuje, by realizowac przyjete cele kariery zawodowej. W sklad orientacji wobec kariery
wchodzg wartosci, dlatego istotne jest odniesienie si¢ w szczegdlnosci do wartosci zwigza-
nych z pracg zawodowg i cenionych w pracy zawodowej [Krause, 2012, s. 61].

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ kilka typologii ludzi, z ktérych kazda dysponuje
specyficzng hierarchig wartosci. Wyodrebnia pig¢ takich grup wartosci:

1) wartosci dionizyjskie — najwyzsze dobra czlowieka to konsumpcja, komfort, wygodne
zycie gwarantujace rados¢ i zadowolenie;

2) wartodci heraklesowe — dazenie do wyzszo$ci, waznosci i znaczenia, dominacji nad
innymi, zdobycia wladzy i stawy;

3) wartosci prometejskie — czlowiek widzi siebie jako czastke wspolnoty, najwyzsza wartos¢
to walka ze zlem i cierpieniem, dziatania prospoteczne i altruistyczne;

4) wartosci apollinskie — czlowiek przypisuje najwyzsze znaczenie twdrczosci, poznaniu
$wiata, rozwojowi nauki, techniki i sztuki; nastawienie na innowacje i zmiany otocze-
nia zewnetrznego;
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5) wartosci sokratyczne — najwyzszym dobrem czlowieka staje si¢ poznanie i rozumienie
samego siebie, doskonalenie wlasnej osobowosci; najwiekszg satysfakcje uzyskuje przez
ciagly rozwdj, samoksztalcenie oraz doskonalenie sie.

Te pie¢ hierarchii warto$ci réznicuje calos¢ zachowan czlowieka. W praktyce bardzo
czesto zdarza sie, ze sg one polaczone [Kozielecki, 1998, s. 2013-2015].

Wybdr zawodu to wiele decyzji w zyciu czlowieka, ktére rozpoczynaja si¢ juz w okre-
sie dziecinstwa. Od najmlodszych lat ma miejsce ksztaltowanie postaw, zdolnosci, umie-
jetnosci, pierwsze decyzje edukacyjne. Moga one podlega¢ wielokrotnym modyfikacjom
w ciaggu calego Zycia, w zaleznosci od sytuacji zyciowej. Wybor kariery zawodowej nie jest
prosty, wymaga $wiadomej i dogtebnej analizy samego siebie. Rozwoj zawodowy to ciag
decyzji uwarunkowanych réznymi czynnikami - biologicznymi, psychologicznymi, eko-
nomicznymi i spolecznymi. Znaczenie maja czynniki indywidualne, takie jak inteligencja,
temperament i osobowos¢, zdolnosci, zainteresowania, stan zdrowia, potrzeby czy war-
tosci, a takze czynniki zewnetrzne, takie jak wptyw srodowiska rodzinnego, szkoty czy
grupy rowiesnicze;j.

Aby wybor zawodu wigzal si¢ w przysztosci z satysfakcja z pracy, decyzja o wyborze zawodu
czy kariery zawodowej musi by¢ dojrzata, przemyslana i zgodna z indywidualnymi preferen-
cjami oraz predyspozycjami zawodowymi, na ktére sktadaja sie nasze zdolnosci, umiejetno-
$ci, zainteresowania i sprawnosci. Preferencje i predyspozycje zawodowe, obok kompetenciji
i osiagnie¢, decydujg o dopasowaniu danego cztowieka do pracy, a co za tym idzie wptywaé
beda na jako$c¢ i efektywno$¢ wykonywanej przez niego pracy. Osoby psychologicznie dopa-
sowane do swej pracy sg bardziej zaangazowane, zainteresowane jej trescig i odnosza wiecej
sukcesow. Dlatego tez ludzie poszukuja takiego srodowiska pracy, ktére umozliwi im realiza-
cje wlasnych preferencji, predyspozycji, umiejetnosci, wartosci, a wiec takiego, ktére bedzie
zgodne z percepcja siebie. Praca w srodowisku niezgodnym z indywidualnymi potrzebami
rodzi¢ bedzie frustracje i wewnetrzny konflikt. Niedopasowanie osoby do $rodowiska pracy
jest czesto przyczyna jej stabego zaangazowana w prace i niskich osiagnig¢, a tym samym
braku satysfakeji z pracy. Zwiazek dopasowania zawodowego z zadowoleniem z pracy i zycia
jest szczegolnie silny u 0séb, dla ktérych kariera zawodowa znajduje sie na szczycie hierarchii
warto$ci i stanowi zrodlo samorealizacji. Potwierdzaja to stopniem zaangazowania w prace.
Dopasowanie zawodowe wydaje sie takze szczegdlnie istotne w przypadku rol zawodowych
wymagajacych $cisle okreslonych predyspozycji osobowosciowych i stawiajacych zadania
o wysokim stopniu trudnosci ze wzgledu na ilo$¢, stopien skomplikowania czy poziom odpo-
wiedzialno$ci [Bajcar, Borkowska, Czerw i in., 2006, s. 51].

Prawidlowe rozpoznanie potencjalu danej osoby, poprzez okreslenie preferencji, predys-
pozycji i zainteresowan zawodowych juz we wczesnych etapach rozwoju, umozliwia opty-
malne zaprojektowanie kariery. Preferencje zawodowe sa wyrazem osobowosci cztowieka
i jego dzialania, praca zgodna z preferencjami i predyspozycjami nie tylko zwieksza moty-
wacje i efektywnos¢ pracownika, lecz takze pozwala na realizacje indywidualnych potrzeb
i warunkuje rozwoj osobisty. Zmniejsza ryzyko pojawienia si¢ stresu i innych szkodliwych
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kosztow psychofizjologicznych, ponadto stanowi podstawe stabilizacji zawodowej czlowieka
i sprzyja samorealizacji [Planowanie kariery zawodowej, 2015].

W zyciu cztowieka sg czynnosci, ktore potrafi wykonywac¢ dobrze, niemalze instynk-
townie i jednoczesnie lubi si¢ nimi zajmowac. Sg takie, ktérych nauczyt si¢ wykonywac, ale
nie sprawiajg mu przyjemnosci, oraz takie, ktore wykonuje ze szczegdlng niechecig, czasem
nawet ztoscig czy frustracja i zwykle sprawiaja one mu najwiecej trudnosci. Skupienie na sta-
bosciach zamiast na rozwijaniu talentéw moze doprowadzi¢ do tego, ze pracownik pozosta-
nie sam, wzmacniajac swoje slabe strony [Berent, 2014].

W pracy zawodowej powinno sie jednak skupia¢ na wlasnych atutach, rozpozna¢ silne
strony, wykorzystywac je w praktyce i stale rozwija¢. Zatem bardzo wazna jest identyfikacja
talentu dla organizacji i samego pracownika. Jest wiele klasyfikacji talentéw. Jedna z nich
jest klasyfikacja Instytutu Gallupa - M. Buckinghama i D.O. Cliftona. Talent okre$la si¢
jako wzorzec zachowan, myslenia i odczuwania. Posiadany talent moze by¢ wykorzystywany
w praktyce. To jest sposob, w jaki rozwigzuje sie problemy i podchodzi do réznych sytuacii.
Talent przychodzi z fatwoscia, chetnie sie po niego siega, czesto nieSwiadomie i daje ponad-
przecietne rezultaty. Badacze Instytutu Gallupa wyréznili 34 wigzki talentéw (np. ,anali-
tyk”, ,organizator”, ,dowodzenie”, ,rywalizacja”, ,empatia”, ,wizjoner”, ,strateg”, ,czar”)
[Kukla, Duda, 2016, s. 476-477]. Bardzo wazne jest zatem, aby wybor kariery zawodowej
byt spdjny zardwno z naturalnymi predyspozycjami osoby, jak i jej talentami, ktére bedzie
mozna w pracy zawodowej rozwijaé, takze dzieki ktorym praca bedzie przyjemnoscig i dawa¢
bedzie bardzo dobre efekty oraz przynosic¢ sukcesy.

Zagadnienie wyboru kariery zawodowej jest do$¢ trudne i ztozone. Dotyczy wszystkich
sfer zycia cztowieka. Zaliczamy do tego szeroko$¢ zainteresowan czlowieka, osiagalne mozli-
wosci, takze finansowe, ale przede wszystkim zasoby, czyli motywacje, che¢ rozwoju i nauki.
Wybory najczesciej sg Swiadome, ale ogromna role odgrywa tutaj takze pod$wiadomos¢ iinne
uwarunkowania, ktorych czltowiek sobie nie u§wiadamia, jak tradycje rodzinne czy powig-
zania i znajomosci w branzy [Malach-Pines, Yafe-Yanai, 2001, s. 170-184].

7. Metodyka badan

Gloéwnym celem artykulu jest znalezienie odpowiedzi na pytanie, czy istnieje zaleznos¢
miedzy typem osobowosci pracownika a wyborem przez niego $ciezki kariery zawodowe;j.
Dla celéw tej pracy, aby zweryfikowa¢ postawione hipotezy, dokonano badania pracowni-
kow wybranej firmy mediowej pod katem ich typow osobowosci.

Niniejsze badanie podejmuje probe potwierdzenia dwdch najistotniejszych hipotez, wokot
zalozenia, ze w poszczegdlnych dziatach przedsiebiorstwa pracujg ludzie o innych typach
osobowosci. Pierwszg hipotezg jest stwierdzenie, Ze sangwiniczni ekstrawertycy dominuja
w dziale sprzedazy. Drugg hipotezg jest zalozenie, ze introwertyczni melancholiczno-flegma-
tyczni stanowig najliczniejsza grupe w dziale finansow.
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Metoda badan, jaka zostala zastosowana w tej pracy, to narzedzie MBTI. Zbadane zostaty
dzialy Finansow, Ksiegowosci oraz Sprzedazy. Test MBTI dostepny bezptatnie na stronie inter-
netowej www.l6personalities.com/free-personality-test. Zaznaczenie odpowiedzi na skali ocen
pozwala przypisa¢ odpowiedz i jej sile do odpowiedniej cechy typu osobowosci w modelu
MBTI (w skali 1-6, gdzie 1 - cecha najstabsza, 6 — cecha najsilniejsza). Wyniki testu sg prze-
twarzane przez mechanizm zawarty na wyzej wymienionej stronie internetowej, a nastepnie
podawane w postaci kodéw typow osobowosci wedtug modelu MBTI.

Dazac do realizacji celu badan sformutowano problem badawczy, gdzie bedzie szukana
odpowiedz na pytanie, jaki typ pracownika wybiera okreslony charakter pracy czy zawod
w zakresie nastepujacych cech osobowych, a wlasciwie w réznicach w ludzkim zachowaniu
opisywanym przez model MBTI, przez cztery wymiary:

« Skad czerpiemy energie, gdzie kierujemy swoja uwage (introwersja a ekstrawersja)?
o Jakie sg preferencje gromadzenia wiedzy, ktérej ufamy (poznawanie a intuicja)?

o W jaki sposob wolimy podejmowac decyzje (myslenie a odczuwanie)?

o Jaki jest styl Zycia oraz styl pracy (osadzanie i planowanie a obserwacja i zmiany)?

8. Osobowos¢ pracownikéw w swietle wynikow badan
wedtug modelu MBTI

W tescie wzigto udziat 28 pracownikow Dziatu Ksiegowosci, 18 pracownikéw Dziatu
Finansow, 67 pracownikow Dzialu Sprzedazy, czyli razem 113 pracownikéw. Test zostal prze-
prowadzony i wyniki potwierdzone przez certyfikowanego psychologa — pracownika Dzialu
HR. Badania odbyly sie w 2018 r. Odpowiedzi na pytania testowe daty wyniki umieszczone
w tabeli 1.

Tabela 1. Wyniki badan testu MBTI

Lp. Typ MBTI Ksiegowos¢ Finanse Sprzedaz Razem
1 ESTJ 16 9 25
2 ENTJ 2 2
3 ESFJ 42 4
4 ENFJ 2 2
5 ENTP
6 ENFP 1 5 6
7 ESTP
8 ESFP
9 ISTP

10 INTP 2 2

n INTJ
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cd. tabeli 1
Lp. Typ MBTI Ksiegowos¢ Finanse Sprzedaz Razem
12 INFJ
13 ISFP
14 INFP
15 ISTJ 6 5 n
16 ISFJ 5 18 23
Razem 28 18 67 13

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Uzyskane wyniki badan pozwalajg na sformulowanie pewnych wnioskéw. Zaréwno Dziat
Ksiegowy, jak i Finanséw charakteryzuja sie podobnym, cho¢ z pewnymi wyjatkami, ale jed-
nak zblizonym typem pracy, dlatego pracownicy pracujacy w tych dziatach uzywaja podob-
nych kompetencji zawodowych, w tym podobnych predyspozycji osobowosciowych. Wyniki
tych dzialéw analizowane sg sumarycznie. Natomiast osobno zostanie przedstawiony Dzial
Sprzedazy, gdyz jego wyniki s3 znaczaco inne od Ksiegowosci i Finansow.

9. Dziaty finansowe

Po zsumowaniu wynikéw Ksiegowosci i Finanséw wida¢ dwie dominujace cechy osobo-
wosci: EST] - 25 0s6b, IST] — 11 os6b oraz w mniejszos$ci ENT] - 2 osoby, ENFP - 1 osoba,
INTP - 2 osoby oraz ISF] - 5 0s6b. Daje to razem 46 0séb.

Ponizej przedstawiono charakterystyke wystepujacych typoéw osobowosci z uwzglednie-
niem wlasciwego stylu zarzadzania ta grupg osobowosci i charakteru pracy wykonywanej
w dziatach finansowych.

Typ osobowosci ESTJ. Typ ekstrawertywny z przewaga mys$lenia, pierwszy dominujacy.
Ludzie tego typu stanowia ok. 13% catkowitej populacji. To sa osoby, ktore wykazuja bardzo
Scisty zwiazek z rzeczywistoscig. Zatem w Dziale Finanséw mamy osoby, ktore dobrze znaja
swoje srodowisko w pracy. Dominujaca funkcja myslenia (T) jest obstugiwana przez procesy
zmystowe skierowane do wewnatrz (S), co daje bardzo realistyczne podejécie do Zycia. Zanim
rozpoczng prace, przeprowadzaja bardzo doktadng i gleboka analize. Lubig taka dzialalnos¢,
w ktorej wyniki sg szybko widoczne i wyrazne. Sg doskonalymi organizatorami i §wietnymi
menedzerami w zakresie administrowania i zarzadzania. Potratig konstruowac procesy i pro-
cedury, sporzadza¢ szczegdtowe instrukcje i wskazdwki. Czuja si¢ dobrze, jezeli sprawy ida
jak nalezy i prawidlowo [Cakrt, 2006, s. 258].

Typ osobowosci IST]. Typ introwertywny z przewaga zmystéw, drugi dominujacy. Ludzie
tego typu stanowig 6% calkowitej populacji. Ich wazng funkcja jest myslenie. Ta cz¢$¢ bada-
nego Dzialu Finanséw reprezentuje typ rozsadny, racjonalny, bezosobowy, logiczny i zde-
cydowany w sprawach praktycznych. Szybko przechodzg ze stéw do czynéw. Takt i empatia
to nie jest ich najmocniejsza strona. Szanuja instytucje. W pracy nie s glosni, ale wytrwali
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i solidni. Zawsze dotrzymaja obietnicy lub umowy. Za swoja prace nie oczekujg pochwat
i nagrod. Dlatego wiekszo$¢ ich wysitkow i staran nie jest zauwazona. Maja silne poczu-
cie obowigzku. Pracujg na korzys¢ i sukces firmy [Cakrt, 2006, s. 368; brieftip.pl, dostep
15.07.2018; 16personalities.com, dostep 23.07.2018].

Typ osobowosci ENTJ. Typ ekstrawertywny z przewaga myslenia. Ludzie tego typu sta-
nowig 5% catkowitej populacji. Ta cz¢$¢ badanego Dziatu Finansowego to typowi dowodcy.
Intensywnie potrzebuja kontrolowa¢ sytuacje. Dowodzenie jest ich wewnetrzng sifg i pragnie-
niem. Juz w dziecinstwie podporzadkowuja sobie kolegdéw. Kieruja swojg energie na zewnatrz
(E). Odbierajg $wiat przez pryzmat intuicji (N). Wszystko podlega procedurom (T) i dzieje
sie w sposéb uporzadkowany (J). Maja silng potrzebe organizowania i przygotowywania
ludzi do osiagnigcia celéw. Ten typ idzie przez zycie odwaznie, kldcac si¢ z otoczeniem, gdy
potrzeba. Dla wielu taki sposéb bycia i potyczki moga by¢ nieprzyjemne w odbiorze. Wigk-
szo$¢ nie umie przyznac si¢ do bledu lub niewiedzy [Cakrt, 2006, s. 263; brieftip.pl, dostep
15.07.2018; 16personalities.com, dostep 23.07.2018].

Typ osobowosci ENFP. Typ ekstrawertywny z przewaga intuicji. Ludzie tego typu sta-
nowia 5% calkowitej populacji. Ta cze$¢ osob swoja uwage skupia na ludziach i wartosciach,
a nie na przedmiotach. Majg zdolnos¢ do motywowania innych. Sg bardzo twoérczy i robia
nowe rzeczy. Chetnie rozwigzuja kazdy problem. S charyzmatyczni. W pracy doskonale
zorganizujg zebranie czy naradg, ale trudniej im wyciagga¢ wnioski i dopracowywac szcze-
g6ly. Idealnie spetniaja si¢ jako pracownicy agencji czy sprzedawcy oraz politycy. Potrafia
dostosowac¢ zadania do konkretnych oséb i zapewnié w ten sposdb ich inicjatywe i aktywny
udzial. Ich rodzaj przywodztwa jest wszechogarniajacy. Styl zarzadzania tego typu odznacza
sie autonomig i znacznymi kompetencjami udzielanymi podwladnym [Cakrt, 2006, s. 291;
brieftip.pl, dostep 15.07.2018; 16personalities.com, dostep 23.07.2018].

Typ osobowosci INTP. Typ introwertywny z przewaga uczué. Ludzie tego typu stano-
wia 1% calkowitej populacji. Ta czg¢$¢ zespotu to osoby spokojne i rozwazne. Ich dominu-
jaca cecha to uczucia. Majg silne poczucie honoru. Nie akceptujg zdrady i nielojalnosci. To
doskonali naukowcy i osoby duchowne. W pracy $wietnie si¢ adaptuja i gteboko angazuja.
Przyjemnie sie z nimi wspotpracuje. Jezeli chcg by¢ dobrymi menedzerami, to muszg pora-
dzi¢ sobie ze zréownowazeniem sklonnosci bycia pozytecznym z tendencja do perfekcjoni-
zmu, doskonalosci, ktdrej nigdy nie bedg w stanie osiggnaé [Cakrt, 2006, s. 358; brieftip.pl,
dostep 15.07.2018; 16personalities.com, dostep 23.07.2018].

Typ osobowosci ISF]. Typ introwertywny z przewaga zmystéw. Ludzie tego typu stano-
wig 6% catkowitej populacji. Gléwnym pragnieniem tej czgsci zespotu jest bycie uzytecz-
nym i wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom. Ze wszystkich typow sa najbardziej sktonni do
wyrzeczen. Poswigcajg si¢ pracy. Stosuja si¢ do przepiséw, instrukcji i regulaminéw. W pracy
s solidni. Sg doskonali jako sekretarki, bibliotekarze czy asystenci. Swietnie sie odnajdujg
w biurze obstugi klienta [Cakrt, 2006, s. 372; brieftip.pl, dostep 15.07.2018; 16personalities.
com, dostep 23.07.2018].
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Przykladami zawodéw wykonywanych w dzialach finansowych sa ksiggowy i analityk
finansowy.

« Ksiggowy to pracownik dziatu ksiggowosci, osoba zajmujaca si¢ prowadzeniem szeroko
pojetej rachunkowosci w banku, firmie. Do zadan ksieggowego nalezy m.in.: ksiegowanie
dokumentdéw, uzgadnianie ewidencji z kontami ksiegi gldwnej, sprawdzanie poprawno-
$ci rachunkowej przygotowanych deklaracji i sprawozdan. Ksiggowy powinien cecho-
wac si¢ m.in. predyspozycjami osobowosciowymi takimi, jak doktadnos¢, terminowos¢,
uczciwosé, samodzielnosé, cierpliwo$é, a takze umiejetnodcig analitycznego myslenia.
Ponadto musi umie¢ wykorzystywa¢ prawo w praktyce, umie¢ pracowac w zespole oraz
wykazywac sie¢ wysokimi zdolnosci komunikowania sie.

« Analityk finansowy jest specjalistg odpowiedzialnym za analizowanie biezgcych operacji
tinansowych pod katem ich efektywnosci i optacalnosci. Analityk finansowy kontroluje
takze wszystkie produkty i ustugi, oferowane przez dang instytucje lub firme, weryfiku-
jac zyski, jakie przynosza i poréwnujac je z zamierzonymi [praca.pl, dostep 1.06.2018].
W przypadku finansistow nie mozna wielu zadan wykonac¢ lepiej lub gorzej, tak jak

w przypadku akcji marketingowych czy projektéw z obszaru HR. Praca ksiggowego lub kon-

trolera finansowego to dzialania typu zerojedynkowego, czyli prawidlowe lub nieprawidlowe.

W wielu firmach podnoszenie kwalifikacji jest jednym z najwazniejszych elementéw systemu

motywacyjnego pracownikow dzialéw finansowych. ,,Btad” to stowo klucz w dziale finan-

sow, dlatego wazne jest, aby na stanowiskach finansowych pracowaly osoby skrupulatne,
cierpliwe i doktadne, ktére potrafig same siebie sprawdza¢, a takze spostrzegawcze, ktdre

potrafig szybko i precyzyjnie okresli¢ niescistosci [karierawfinansach.pl, dostep 1.06.2018].
Pozadanymi kompetencjami w zawodzie finansisty sg dokladnos¢ i sumiennos¢, ale row-

niez umiejetnosci komunikacyjne, pozwalajace na wymiane informacji i efektywna komu-

nikacje¢ ze wspotpracownikami i klientami. Istotna jest takze umiejetno$¢ pracy w grupie,

wiec niezbedne sg zdolnosci interpersonalne [Chaker, 2011, s. 193-199].

10. Dziat Sprzedazy

Przeprowadzone badanie wykazalo, Zze w Dziale Sprzedazy dominuja: ESFJ — 42 osoby,
ISFJ - 18 0s6b, ENF]J - 2 osoby, ENFP - 5 0s6b, co daje razem przebadanych 67 osdb.

Ponizej przedstawiono charakterystyke wystepujacych typédw osobowosci z uwzglednie-
niem wlasciwego stylu zarzadzania tg grupg osobowosci i charakteru pracy wykonywanej
w Dziale Sprzedazy.

Typ osobowosci ESF]. Typ ekstrawertywny z przewaga uczuc, pierwszy dominujacy. Ludzie
tego typu stanowig 13% catkowitej populacji. Zespol sprzedawcow sktada sie z najbardziej
towarzyskich typow. Osoby tego typu rozkwitajg w kontaktach w innymi, Zyja w harmonii
i zyczliwosci. Majg sktonnosci do idealizowania ludzi i rzeczywistosci, czyli tego, czym aktu-
alnie si¢ interesuja. Ich nature formulujg ekstrawertyczne uczucia (EF), co wyprowadza ich
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myslenie poza horyzonty. To sg osoby, ktére gléwnie stuzg innym. Zauwazaja szczegdty (S).

Funkcja oceniania (J) sprawia, ze ich dziatanie jest dobrze zorganizowane. Sq doskonatymi

gospodarzami. Kontakty i relacje z ludzmi to sens ich zycia [Cakrt, 2006, s. 273; brieftip.pl,

dostep 15.07.2018; 16personalities.com, dostep 23.07.2018].

Typ osobowosci ISFJ. Typ introwertywny z przewaga zmysitow, drugi dominujgcy. Ten
typ opisany jest wczesniej, ale nalezy dodac, ze jako introwertycy umiejg zachowac sie¢ jak
ekstrawertycy. Do kontaktéw ze §wiatem uzywaja uczué (F). Potrafig by¢ zatem wrazliwi
na preferencje innych. Ich pragnieniem jest takze bycie uzytecznym. Sa bardzo sktonni do
wyrzeczen i poswiecaja si¢ pracy. Wierzg, Ze praca jest dobrem samym w sobie. Jezeli co$
zaczynaj robic, to na pewno skonczg. W pracy $cisle stosuja si¢ do przepiséw, metod, instruk-
cji i regulaminow. Jezeli kto$§ naruszy przepisy, sa oburzeni. W pracy sa wyjatkowo solidni
[Cakrt, 2006, s. 258; brieftip.pl, dostep 15.07.2018; 16personalities.com, dostep 23.07.2018].

Typ osobowosci ENF]. Typ ekstrawertywny z przewaga uczu¢. Ludzie tego typu stanowia
5% calkowitej populacji. Decydujacym elementem osobowosci tej czesci zespotu jest skie-
rowana na zewnatrz energia (E), postrzeganie $wiata przez uczucia (F) i intuicja (N). Maja
nieprzeci¢tng zdolno$¢ do empatii, wezuwania sie i pomocy innym. Zwykle ich przeczucia
sie sprawdzaja. We wszystkich organizacjach sg bardzo przydatni. To doskonali przywddcy.
Wierzg w ludzi i inwestuja w nich. Majg charyzme i wiekszo$¢ ludzi ich stucha [Cakrt, 2006,
s. 278; brieftip.pl, dostep 15.07.2018; 16personalities.com, dostep 23.07.2018].

Typ osobowosci ENFP. Typ ekstrawertywny z przewaga intuicji. Ten typ opisany jest
powyzej.

Przykladami zawodéw wykonywanych w Dziale Sprzedazy sa Account Executive oraz
handlowiec.

o Account Executive to stanowisko wywodzace si¢ z branzy reklamowej i tlumaczy sie
jako ,opiekun klienta”. Ta osoba wspdttworzy projekt kampanii reklamowych na podsta-
wie aktualnych potrzeb klienta, opracowuje takze prognozy przysztych jego oczekiwan.
Account Executive dba o utrzymanie poprawnych relacji z klientem, pracujac z nim bez-
posrednio, pozyskuje dane i informacje potrzebne w procesie ksztaltowania kampanii,
ktore przekazuje dzialom kreatywnym. Osoba chcgca podjaé obowigzki na tym stano-
wisku musi odznaczac si¢ szczegdlng kulturg osobista, petng dyspozycyjnoscia, kreatyw-
noscia, umiejetnoscia samodzielnej organizacji pracy.

« Handlowiec jest specjalista prowadzacym sprzedaz produktow lub ustug firmy. Powinien
odznacza¢ si¢: samodzielnoscia, dyspozycyjnoscig, komunikatywnoscig, zdolno$ciami
negocjacyjnymi, wysoka kultura osobista [praca.pl, dostep 1.06.2018].

W efektywnym zarzadzaniu sprzedaza mozna si¢ opiera¢ na sprawdzonych i skutecznych
rozwigzaniach. Motywatorami dla handlowcéw sg czynniki oparte na relacjach. Dla wielu
z nich przynaleznos$¢ do grupy, mozliwos¢ pracy w zgranym zespole, a takze dobra relacja
z przetozonym bywajg co najmniej réwnie wazne jak motywacja finansowa [pb.pl, dostep
1.06.2018]. O sukcesie sprzedawcy decyduja bardziej jego cechy osobowosciowe, psychiczne
niz posiadana wiedza, ktérg mozna uzupelnic¢ [Cyrek, 2016, s. 105-116].
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11. Wnioski i rekomendacje

W kazdej organizacji mamy do czynienia z bardzo réznymi typami osobowosci. Jak
wynika z przeprowadzonego badania, w dziatach finansowych badanej firmy pracuje wiek-
szo$¢ ludzi, ktérzy cechuja si¢ ekstrawersja lub introwersja, ale z przewaga myslenia. To zro-
zumiale, bo praca na liczbach wymaga rozsadnego myslenia, analizy i syntezy danych, ale
takze zdolnosci do wyciggania wnioskow. Wbrew pozorom osoby te sa bardzo kontaktowe.
Muszg takie by¢, bo tego wymaga od nich ich praca. Kontakt z pracownikami innych dzia-
6w, uzyskiwanie informacji, wyrazanie oczekiwan od $wiata biznesu sa konieczne u tych
ludzi. Stad ekstrawersja.

W przypadku sprzedazy mamy prawie samych ekstrawertykéw. Oznacza to, ze osoby
badane wybraly zawdd zgodny ze swoimi predyspozycjami osobowosciowymi, poniewaz
sprzedaz to przede wszystkim kontakty i relacje z innymi ludZmi, co stanowi domeneg ekstra-
wertykow. Przewaga zmystow i uczu¢ u pracownikow z tymi typami osobowosci pozwala im
nawigzywac relacje, ktore sg trwale, procentujg one wtedy w przyszlosci i w dtugim okresie
dostarczaja benefitéw firmie. Taka osoba umie sprzeda¢ produkt. Potrafi dotrze¢ do klienta,
a empatia i intuicja pozwalaja mu go zrozumiec. Jest to klucz do umiejetnej i skutecznej sprze-
dazy. Transakgcje te sg korzystne dla obu stron i dlatego zapewniona jest kontynuacja wspol-
pracy. Zadna ze stron nie jest poszkodowana, nikt nie czuje sie wykorzystany.

Wsrdd badanej grupy pracownikéw mamy reprezentacje dominujacych typéw osobo-
wosci, ktore doskonale wpasowuja si¢ w oczekiwania co do kompetencji oséb pracujacych
na danych stanowiskach, w tym oczekiwanych predyspozycji osobowosciowych. W Dziale
Finansowym mamy przewage ,,Administratoréw” i ,, Inspektorow”, czyli oséb o naturze
ekstrawertycznej oraz introwertycznej, ale zgodnie skupionej na poznawaniu rzeczywisto-
$ci, mysleniu oraz osadzaniu (ESTJ, IST]). Osoby z tym zestawem cech doskonale pasuja
do pracy w dzialach finansowych, co tez dowodzi tezie tej pracy. Z drugiej strony w Dziale
Sprzedazy mamy znaczacg przewage osob o typie ,,Adwokatéw” i ,,Opiekunéw”, czyli oséb
o naturze ekstrawertycznej oraz introwertycznej, ale zgodnie skupionej na poznawaniu rze-
czywistos$ci, uczuciach oraz osadzaniu (ESFJ, ISF]). Osoby z tym zestawem cech doskonale
pasuja do pracy w sprzedazy, co tez dowodzi tezie tej pracy. Czynnikiem wyrézniajacym
cechy osobowe finansistow od sprzedawcow jest nastawienie na myslenie (T) u pierwszych,
a u drugich nastawienie na uczucia (F).

Metody zarzadzania takze muszg by¢ rézne wobec réznych typow osobowosci. Jedni wolg
swobode dziatania i pochwaty, gdy dostarczaja wyniki, a inni chcg by¢ czgsto zapewniani, ze
sg potrzebni i moga ofiarowac swoja prace na rzecz szefa i celow firmy.

Znajomos¢ typow osobowosci pozwala dobremu menedzerowi wladciwie zarzadzac
ludZzmi. To znaczy, Ze jesli wie, z jakim typem pracownika ma do czynienia, to po pierw-
sze umie zrozumiec¢ jego zachowanie i poprawnie interpretuje komunikaty, jakie pracownik
wysyla. Z drugiej strony potrafi dobra¢ takie metody motywacji i perswazji, ktére najlepiej
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zadzialaja na pracownika. Komunikacja wtedy jest sprawna i efektywna, nie ma zakldcen
i niezrozumienia. Nikt nie czuje sie niedoceniony ani zaniedbany. Swiadomo$¢ typéw oso-
bowosci ludzi to jedna z podstaw i klucz do sukcesu w zarzagdzaniu nimi.

Wykorzystany model MBTTI przedstawia typy osobowosci w roznym $wietle. Pokazuje
dobre i zte strony charakteréw, silne i stabe aspekty osobowosci. Méwi, w jakim kierunku
nalezy i§¢, ale takze przestrzega przed obszarami, gdzie nie nalezy wchodzi¢, bo dany typ
bedzie tam si¢ zupelnie nie sprawdza¢. Sugeruje, jak zarzadza¢ ludzmi, co ich motywuje, a co
zniecheca. Pokazuje, jak komunikowac sie z ludzmi i jaki typ zadan im dawa¢, aby po pierw-
sze realizowali je na najwyzszym poziomie, a po drugie — rozwijali si¢ profesjonalnie.

Bedac swiadomym typu osobowosci, a szczegdlnie jego elementéw trwatych, niezmie-
niajgcych sie w czasie oraz tych, ktére ulegaja zmianom, rozwojowi wraz z wiekiem, nabie-
raniem doswiadczenia i dojrzalosci cztowieka, nalezy swiadomie ksztaltowac rozwdj swojej
kariery. Zdolne osoby zawsze poradzg sobie z trudnymi zadaniami, natomiast pytanie pozo-
staje, czy sa zadowolone z tego, co robig w zakresie wykonywanych obowiazkéw w dluzszym
okresie. Drugie pytanie, jakie nasuwa sie, to czy na pewno wykonuja swoja prace najlepiej,
jak tylko jest to obiektywnie mozliwe. By¢ moze wykonywanie pracy najlepiej, jak sie potratfi,
nie zawsze jest wystarczajace, bo oczekiwania na danym stanowisku sg duzo wyzsze.

Istotne jest rozréznienie miedzy kompetencjami zawodowymi a kwalifikacjami zawo-
dowymi. Wér6d kompetencji wyrdznia sie twarde i migkkie. Twarde kompetencje to przede
wszystkim wiedza o branzy, w jakiej dziata przedsi¢biorstwo, znajomos¢ jezykéw obcych
oraz obstuga specjalistycznych programéw i sprzetu I'T. Aby pracownik mégt podja¢ dana
prace, musi koniecznie posiada¢ okreslone umiejetnosci. Migkkie kompetencje natomiast
to cechy osobowosci oraz umiejetnosci spoteczne. Nalezg do nich np. kreatywnos¢, umiejet-
no$¢ pracy pod presja czasu, zdolno$¢ pracy w zespole, elastycznos¢ w dziataniu i mysleniu,
odpornos¢ na stres oraz komunikatywnos¢. Coraz cze$ciej s3 one wazne tak samo, jak kom-
petencje twarde. Kwalifikacje natomiast to innymi stowy wyksztalcenie, oznaczajace wiedze
konieczng do wykonywania zawodu. Kwalifikacje zdobywa sie w trakcie nauki w szkole oraz
studiujac. Swiadectwa i certyfikaty, a takze dyplomy stanowig potwierdzenie zdobycia kwa-
lifikacji. Kompetencje twarde i kwalifikacje to podobne pojecia, lecz réznica miedzy nimi
polega na tym, ze kompetencje nie muszg by¢ potwierdzone dokumentami i uprawnieniami.
Kompetencje miekkie natomiast to cechy osobowe pracownika.

Kadra kierownicza badanej organizacji moze wykorzysta¢ wyniki niniejszych badan,
by jeszcze lepiej organizowac prace i zarzadzac kariera pracownikow. Nizej podano najwaz-
niejsze rekomendacje.

o W obubadanych zespotach przewazaja typy ekstrawertywne, zatem nalezy im zapewni¢
mozliwos¢ dziatania zespolowego, pozwoli¢ dzieli¢ si¢ z innymi pomystami i myslami.

Te osoby nabieraja energii poprzez interakcje spoteczne, zatem struktury organizacyjne

muszg to umozliwi¢. Sporo 0séb jednakze jest introwertyczna. Te osoby wykonuja zada-

nia w samotnosci, zatem nalezy wykazac si¢ ostroznoscia, by nadmierna interakcja spo-
teczna nie doprowadzita ich do wyczerpania i szybkiego zmeczenia.
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o W zakresie postrzegania §wiata i przyswajania informacji dominujg jednostki reali-
styczne, ktére mocno stapaja po ziemi i inwestujg w praktyke. Nalezy tak zbudowac sys-
tem informacyjny i komunikacje, aby na pierwszy plan wychodzila zawsze rzeczowos¢
i spdjnos¢ przekazu i polecen.

o W Dziale Finanséw mamy gléwnie osoby kierujace si¢ logika i intelektem, ktére sg wyma-
gajace, koncentruja sie na obiektywizmie i racjonalizmie. Sposéb zarzadzania tymi oso-
bami musi to odzwierciedla¢. Jasne komunikaty, procedury i zasady dziatania to podstawa
sukcesu wspdtpracy w takim zespole.

o W Dziale Sprzedazy natomiast pracujg osoby, ktére sg wrazliwe, idg za swoim sercem,
koncentrujg si¢ na harmonii i wspdtpracy. Metody zarzadzania muszg umozliwi¢ im
poczucie spetnienia, akceptacji i tozsamosci z zespolem. Nie nalezy traktowac ich chlodno
i bezosobowo.

« W kontekscie podejscia do pracy, planowania i podejmowania decyzji dominuja osoby
dzialajgce na podstawie planow. To osoby relatywnie stanowcze, ktére wolg kierowac sie
jasno sformutowanymi zasadami i wytycznymi. Terminy wykonania pracy sg dla nich
$wigto$cig. Chcg zna¢ ,,deadline” i ,target”, jaki majg osiagna¢. Stad istotne jest stawia-
nie takim pracownikom jasnych celow. Kadra zarzadzajaca musi wskazywac cele i stra-
tegie, jakie mozna dobra¢ do osiaggniecia tych celéw. Jest to spore wyzwanie dla kadry,
bo pracownikéw ma bardzo wymagajacych, ktorych nie da sie zwodzi¢, ani zbyt dtugo
odracza¢ podjecia konkretnych i stanowczych decyzji.

» Znajac typologie osobowosci wystepujacych w badanych dziatach, trzeba bardzo umie-
jetnie dobiera¢ narzedzia i metody motywowania pracownikéw. ,,Administratorom”
nalezy dawa¢ duzo odpowiedzialnych i ztozonych zadan. ,,Adwokatom” nalezy zapew-
ni¢ porzadek, ustalone procedury dzialania i czytelny podzial obowigzkoéw. ,,Inspekto-
rom” nalezy powierza¢ indywidualne projekty, gdzie moga pracowa¢ samodzielnie i by¢
oceniani na podstawie wlasnych osiggnie¢. Nie mozna ich pozostawia¢ samych sobie
z abstrakcyjnymi teoriami i ogélnymi koncepcjami, z ktérych nie plyng jasne i prak-
tyczne wnioski. Natomiast ,,Opiekunom” nalezy przydziela¢ zadania, w ktorych beda
mogli pomaga¢ innym, wspiera¢ ich i rozwigzywac¢ ich problemy. ,,Opiekunom” nalezy
pozwoli¢ doradza¢ klientom w wyborze najlepszych ustug czy produktéw. Ich umiejet-
nosci interpersonalne pomoga zespotom osiagna¢ konsensus tam, gdzie dochodzi¢ moze
do sporéw czy konfliktéw interesow.

12. Podsumowanie

Celem artykulu byla diagnoza zaleznosci, jakie wystepuja migdzy typami osobowosci
a pracg w réznych dziatach przedsiebiorstwa. Badania empiryczne, jakie zostaly przepro-
wadzone z uzyciem jednych z najnowszych metod psychologicznych, pokazaly, ze istnieje
istotne zréznicowanie miedzy typami osobowosci a rodzajem wykonywanej pracy czy zawodu
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w roznych dziatach przedsigbiorstwa. Badanie to mozna rozszerzy¢ o wywiad indywidualny
z pracownikami dzialow firmy, celem uzyskania informacji, czy praca jest efektem wyboru
i konsekwentnego dziatania, czy przypadku. Skoro jednak zespoty te charakteryzuja si¢ niska
rotacja pracownikow, mozna przypuszczaé, ze wybor zawodu nie jest przypadkowy. Nie
ma oczywiscie $cistej reguly, ze dany typ osobowosci tylko i wylacznie wystepuje w danym
dziale w przedsiebiorstwie. W ramach danego dzialu wystepuja typy osobowosci. Wynika
to z wielu czynnikéw, chociazby réznorodnosci oczekiwanych kompetencji i wykonywa-
nych zadan w ramach dziatu. Natomiast generalnie potwierdzila si¢ teza, ze wérdd finansi-
stow i analitykéw przewazajg typy skupione na mysleniu, a wéréd sprzedawcéw dominuja
typy z silnym naciskiem na uczucia. Jednakze nie do konca okazata si¢ prawda postawiona
hipoteza, ze wérod sprzedawcow dominujg sangwiniczni ekstrawertycy, a w dziale finanséw
introwertyczni, melancholijni flegmatycy. Badania pokazaty, ze w przypadkach obu dzia-
téw mamy przewage ekstrawertykow. To jest ciekawe spostrzezenie, dos¢ zaskakujace. By¢
moze wynika to z charakteru firmy. Badania zostaly przeprowadzone w firmie mediowej,
gdzie ekstrawersja jest bardzo popularng cechg wséréd pracownikoéw i calej branzy (77 oséb
na 113 badanych, czyli 68%). By¢ moze branza firmy przycigga wlasnie ten typ osobowosci.

Kadra kierownicza badanej organizacji moze wykorzysta¢ wnioski z wynikéw badan
poprzez zapewnienie mozliwosci dziatania zespotowego typom ekstrawertywnym, a intro-
wertykom natomiast mozliwos¢ indywidualnej samorealizacji. Pracownicy o cechach reali-
stycznych oczekuja jasnych regut gry, zatem nalezy stawiac na transparentng komunikacje.
Co wazne, osoby emocjonalne muszg mie¢ poczucie akceptacji i tozsamosci z zespolem,
a logiczni finansidci pracujg najlepiej w srodowisku procedur i instrukcji. Jasne oczekiwa-
nia wobec jako$ci pracy i zakresu obowigzkow oraz ustalanie ,,KPIs” i ,,deadlinéw” to pod-
stawa sukcesu w zarzadzaniu ludzmi dziatajagcymi na podstawie sprecyzowanych planéw.
Wyniki przeprowadzonych badan przedstawiajg charakterystyke pracownikéw zatrudnio-
nych w badanych dzialach, a to jest cenna informacja dla 0séb zarzadzajacych, aby dobra¢
jak najlepiej narzedzia zarzadzania tymi ludzmi. Zle dobrane metody i narzedzia zarzadza-
nia ludzmi groza zniecheceniem, wypaleniem zawodowym pracownikéw, spadkiem moty-
wagji i ich zaangazowania. Poleganie jedynie na powszechnie przyjetych zalozeniach, co do
typow osobowosci w kontekscie wykonywanego zawodu, moze skutkowac stosowaniem ztych
metod zarzadzania i porazkami w zatrzymywaniu ludzi w organizacji.

Istnieje powigzanie miedzy cechami osobowosci pracownika a wyborem wykonywa-
nego zawodu. Wiele zawodéw wymaga posiadania specyficznych cech, aby dobrze realizo-
wa¢ zadania. Niedopasowanie osobowosciowe do stanowiska rodzi negatywne skutki dla
obu stron, pracownika i pracodawcy. Wyniki badann dowodzg takze, ze zespoly pracowni-
kow sa budowane w taki sposob, aby skupiaty osoby o podobnych cechach osobowoscio-
wych pasujacych do stanowisk. Zdarzajg si¢ takze osoby w zespole o odmiennych cechach
niz wiekszos¢, lecz nie wiadomo, czy mozna moéwi¢ tutaj o niedopasowaniu. By¢ moze inne
cechy sg takze potrzebne w zespole, aby dziatal on bardziej efektywnie, uzupetniajac pewne
mniejsze obszary, w ktérych §wietnie sobie radzg osoby o innych cechach niz wiekszo$¢.
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Wykorzystane narzedzie MBTI oraz pomocniczo ID16 do charakterystyki cech osobowo-

$ciowych pomoglo opisa¢ badane zespoly w sposob prosty i zrozumialy. Latwos¢ interpreta-

cyjna wynikow przystuzyla si¢ do dostarczenia wnioskéw i rekomendacji dla menedzerow.

Dalsze badania nad przedstawionym tematem powinny pogtebi¢ zagadnienie poprzez

badanie pracownikéw takze w innych branzach oraz badanie motywacji i okolicznosci

wyboru danej $ciezki kariery.
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Employee Personality and Career Path Selection

Summary

The main goal of the paper is to find out whether there is a relationship between an employee’s person-
ality type and the career path s/he has chosen to follow. MBTI® was used as a research method. The tool
was selected because it is widely used in business, in particular in hiring processes, but also due to the
ease with which the results it produces can be interpreted. The paper contains results of personality test
carried out for the employees of Financial Departments and Sales Departments of a selected media com-
pany together with conclusions and recommendations for team managers and business practitioners.

Keywords: personality, career path selection, staff management, MBTI, ID16



