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Problematyka osobowoS$ci stanowi wazny obszar badafi w zakresie tzw.
zachowan organizacyjnych; jednakze jej znaczenie nie jest nalezycie oceniane
i doceniane. Zamierzeniem artykutu jest proba ukazania roli oraz ewentualnych
zwiazkéw osobowosci ujmowanej w roéznych koncepcjach, z podstawowymi
formami zachowania si¢ jednostki w pracy, w réznych organizacjach.

Na wstegpie nasuwa si¢ pytanie: Co nalezy rozumieé przez termin: zachowa-
nia organizacyjne? Na dotychczasowym etapie rozwoju tej problematyki
dostarczenie odpowiedzi nie jest sprawa prosta. Mozna jedynie stwierdzié, iz
poczatkowo termin ten pojawil si¢ na gruncie psychologii przemystowej
i organizacyjnej, i obejmowat ten obszar badai nad pracownikami, w ktérych,
poza cechami osobowos$ci, byly uwzgledniane jeszcze inne réznice indywidual-
ne, jak np. preferencje, wartoSci, przekonania itp. (Furnham 1995). W znacze-
niu natomiast bardziej $cistym, chociaz nadal tylko opisowym: zachowania
organizacyjne obejmuja giéwnie koncepcje psychologiczne i odpowiadajacy im
zestaw standardowych badan, obejmujacych przede wszystkim takie problemy,
jak: zadowolenie zawodowe, motywacj¢, zaangazowanie, przywodztwo, podej-
mowanie decyzji, grupowe zachowania, konflikty, stres, itp. (Furnham 1995,
340). W ujeciu Scistym zachowanie organizacyjne jest traktowane jako syste-
matyczna i naukowa analiza poszczegdlnych jednostek, grup i organizacji; a jej
celem jest zrozumienie, przewidywanie i udoskonalanie jednostek—osdb, a osta-
tecznie takze samej organizacji, w ktérych one pracujg (Tosi, Rizzo, Carroll
1994, 2). Okazuje si¢ zatem, iz rozlegle sa obszary zainteresowania tej
dyscypliny i obejmuja one, zar6wno poziom jednostki i grupy, a takze
organizacji, jako caloSci (Steers, Black 1994, 20-21).
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Nalezy podkreslié, iz badania z zakresu osobowoS$ci majg juz duza tradycje
siggajaca poczatkéw, nie tylko samej psychologii jako nauki, lecz takze
badari psychologicznych nad cztowiekiem w pracy, zapoczatkowanych juz
na poczatku tego wieku (1909) przez F. Parsonsa badaniami nt. Cech
i czynnikow (Seligman 1994). Przez dluiszy czas miala miejsce dominacja
badafi wiasnie z zakresu osobowoSci. Jednakze, od lat pigédziesiatych
stopniowo zarysowywala si¢ przewaga badan nad motywacja. Stato si¢ tak
m. in. dlatego, poniewaz uwazano, iz wyniki badan nad motywacja oraz
inteligencja majq bardziej praktyczne znaczenie, anizeli wyniki badan nad
osobowoscia. Sadzono wregcz, ze wydajno$¢ pracy jest funkcja uzdolnien
i motywacji (Steers, Black 1994). Przy tej okazji nalezy podkresli¢, iz
w tym okresie w ogdle podejScie psychologiczne do problematyki zwiazanej
z praca mialo az nadto, by nie powiedzie¢, ze wylacznie aplikacyjny charakter
i niejednokrotnie bylto okreSlane jako ,rywalizujacy pragmatyzm’’ (Smither
1998). Sytuacja ta trwata prawie do kornica lat siedemdziesiatych. W latach
osiemdziesiatych obserwuje si¢ niejako powrét problematyki osobowosci,
a w latach dziewigldziesiatych ma miejsce wyrazne nasilenie réznorakich
badan wtasnie o profilu osobowosciowym (Smither 1998; Furnham 1995).

Badania z zakresu osobowosci w odniesieniu do pracy zawodowej mozna
sprowadzi¢, naturalnie z pewnym uproszczeniem, do kilku kategorii.

1. Do pierwszej kategorii zaliczane jest podejScie zwiazane z wykorzys-
taniem teorii wielu, ,,cech’ osobowo$ci lub teorii pojedynczej, ,,cechy’’.
Podejscie z wieloma cechami jest bardziej uzyteczne z rdéznych powodéw,
a przede wszystkim dlatego, ze dostarcza licznych informacji, a tym samym
stwarza podstawy do formutowania wielu hipotez. Do tej kategorii zalicza
si¢ przede wszystkim teorie osobowoSci 1 z nimi zwigzane kwestionariusze
badain w ujeciu R. Cattella (1971), H. J. Eysencka (1967), H. Gougha
(1968), a ostatnio Costa i McCrae (1990).

2. Do nastgpnej kategorii mozna zaliczy¢ rOwniez osobowoSciowe teorie
cech, lecz oparte na zatozeniach koncepcji poznawczych i ograniczajace si¢
zazwyczaj do jednej cechy. Chodzi tu gtéwnie o style poznawcze w ujgciu
teorii H. A. Witkina (1966), czy tez teori¢ umiejscowienia poczucia kont-
roli J. B. Rottera (1966); jak réwniez style atrybucyjne (Seligman 1994),
a zwlaszcza zawodowe style atrybucyjne w ujeciu A. Furnhama (Furnham
i in. 1992) itp.

Podsumowujac t¢ propozycje podziatu, nalezy dodaé, iz w przypadku
stosowania w badaniach, tzw. klasycznych teorii osobowoSci, czyli teorii
cech — wymiary osobowoSci sa woéwczas najczgSciej wykorzystywane jako
zmienne niezalezne. W tego typu badaniach chodzi zasadniczo o uchwycenie
jak osobowo$¢ koreluje z wybranymi formami zachowaf, zwiazanych
bezpoSrednio lub posrednio z wykonywana praca zawodowa, czyli za-
chowaniami organizacyjnymi.
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Nalezy jednak zauwazyl, iz tego typu badania, oprécz niewatpliwych
zalet, posiadajqa pewne ograniczenia, czy tez stabe strony, gdy chodzi
o badania w zakresie psychologii organizacyjnej, psychologii zawodowej,
czy ogllniej psychologii pracy. Po pierwsze, jak dotad przeprowadza sig¢
znacznie mniej badai tego typu w poréwnaniu z badaniami, np. nad
zwiazkami miedzy osobowos$cia a zdrowiem psychicznym i fizycznym, czy
formami spolecznego zachowania itp. A zatem mniej jest empirycznych
danych, ktére by mogty tworzy¢ odpowiednia podstawe dla rozwigzywania
wielu r6znych probleméw, zwiazanych z zachowaniami organizacyjnymi. Po
drugie, prowadzone dotad stosunkowo nieliczne badania, charakteryzowaty
si¢ zbyt niskim poziomem istotno$ci statystycznej, by catkowicie zastugi-
waly na akceptacj¢ i kontynuacje. Po trzecie, sq réwniez badacze przeciwni
stosowaniu pomiarOw osobowoS$ci w powiazaniu z zachowaniami organiza-
cyjnymi, gdyz prowadzenie tego rodzaju badan jest naruszeniem prywatno-
Sci pracownikéw, a ponadto, wyniki takich badain moga by¢ tatwo pod-
robione lub sfalszowane (Furnham 1995).

Istniejacy kryzys zostal przetamany dopiero w latach dziewigédziesiatych,
kiedy to dzigki zastosowaniu w tego rodzaju badaniach metaanalizy okazato
si¢, iz czynniki osobowoSci w sposdb znaczacy odnosza si¢ do poziomu
wydajnosci pracy czy innych zmiennych zachowania organizacyjnego. Badania
te dowiodty, iz blgdem byto niedocenianie dotad duzej doniostosci badan
nad osobowoSciag w tym zakresie. Obecnie wigkszo$¢ psychologéw z zakresu
psychologii przemystowej i organizacyjnej czy doradztwa zawodowego uznaje
wazno$¢ i doniosto§¢ cech osobowoSci w przewidywaniu réznych form
zachowain, zwiazanych z praca zawodowsq. Faktycznie od poczatku lat
dziewigldziesiatych tegoz stulecia zainteresowanie zwiazkami miedzy oso-
bowoscia a zachowaniem w miejscu pracy stato si¢ znacznie silniejsze,
anizeli to miato miejsce kiedykolwiek przedtem. Wspdicze$nie wigkszo$¢
badaczy akceptuje wystgpowanie Scistego zwigzku migdzy osobowoScia
a zachowaniami organizacyjnymi. A zatem wystgpuje potrzeba prowadzenia
bardziej skoncentrowanych, systematycznych i programowo organizowanych
badan nad zwiazkami osobowoSci z odpowiednio dobranymi formami
zachowai w pracy. (Schermerhorn i in. 1998; Smither 1998; Furnham 1995;
Tosi i in. 1994; Steers Black 1994; Cascio 1991) Warto doda¢, iz niektorzy
badacze, jak np. Cascio, proponuja temu obszarowi badan i rozwiazan
praktycznych nada¢ nazwe psychologii personalnej (Cascio 1991).

Do najczesciej badanych zwiazké6w migdzy odpowiednimi zréznicowaniami
rozpatrywanych profilow osobowoSci a wybranymi formami zachowan
organizacyjnych naleza relacje: osobowo$¢ a wybor okreSlonego zawodu;
osobowo$¢ a rodzaje motywacji do pracy; osobowos$¢ a poziom produktyw-
nosci czy wydajnoSci; osobowos$¢ a odnoszenie sukcesu; osobowoS$¢ a rozwdj
kariery zawodowej; osobowos$¢ a okreSlone wtasciwosci stanowiska pracy,
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bedace podstawowym Zréddiem satysfakcji, zadowolenia; osobowo$¢ a style
komunikacji interpersonalnej; osobowos$¢ a poziom podatnoSci na stres; czy
tez osobowoS$¢ a strategie radzenie sobie ze stresem; osobowoS¢ a proces
selekcji kandydatéw na odpowiednie stanowiska pracy; osobowos$¢ a szkolenia,
czy rozw0j kariery zawodowej; osobowos$¢ a przydatnoé¢ do petnienia réznych
typoéw rdl kierowniczych; osobowo$¢ a postawy wobec zmian, czy wyzwan
Srodowiska; osobowoS$¢ a sposdb przechodzenia na emeryturg; 0sobowos$¢
a postawy wobec bezrobocia itp. W tego typu badaniach chodzi przede
wszystkim o uchwycenie réznic indywidualnych w zakresie wykorzystanych
teorii osobowosci oraz tendencji do zachowania si¢ w okreSlony dla danej
jednostki sposéb w miejscu pracy, czy tez w zwiazku z wykonywana praca
(Schermerhorn i in. 1998; Spector 1997; Furnham 1995; Cooper, Robertson
1996; Cascio 1991).

Jednakze, niewielu psychologéw osobowosci czy réznic indywidualnych
poswigca wigcej uwagi rolom, jakie réznice w zakresie osobowosci odgrywaja
w wyzej wymienionych zachowaniach organizacyjnych. Réwniez, niewielu
badaczy zachowan organizacyjnych czyni wigcej poza samym uznaniem
znaczenia cech osobowo$ci w zachowaniach organizacyjnych. Dzieje sig
tak m. in. dlatego, poniewaz rozwdj i rdéznicowanie si¢ psychologii na
dyscypliny postepuje zbyt szybko, azeby umozliwié poszczegélnym jej
dyscyplinom wchodzenie we wzajemne kontakty i prowadzenie odpowiednio
zaprogramowanych wspdlnych badan. Przyktadem tego zjawiska jest wtaSnie
psychologia osobowoSci i zachowania organizacyjne, a przeciez tego rodzaju
badania posiadaja kluczowe znaczenie w zakresie, np. psychologii doradztwa
zawodowego, jak réwniez psychologii organizacyjnej (Furnham 1995;
Cascio 1991). Wystepuje zatem pilna potrzeba podejmowania tego rodzaju
badari. Chodzi bowiem o zblizenie psychologii osobowosci i psychologii
organizacyjnej czy doradztwa zawodowego i wypelnienie w ten sposob
dotad istniejacej luki miedzy nimi. Co wigcej, kierownicy, menedzerzy
w miejscach pracy zaczgli nie tylko uznawaé wielkie znaczenie rdznic
indywidualnych w petnieniu przez nich funkcji zarzadzania, lecz takze
poszukiwaé odpowiednio przygotowanych konsultantéw—doradcow, ktérzy
potrafia stosowaé wlasSciwie dobrane i rzetelne testy i na podstawie uzyskanych
w ten sposob rzetelnych wynikéw tworzy¢ psychologiczne profile
os6b—podwtadnych, wykazujac ich mocne i stabe strony ze wzgledu na
wykonywane przez nich zadania. W rzeczywisto$ci jednak, brak jest
tego rodzaju konsultantéow czy doradcOw, jak réwniez brak jest metod
psychometrycznie dobrze opracowanych. W tym kontekScie okazuje sie,
iz wazne 1 potrzebne sg zaréwno badania, jak réwniez opracowywanie
czy adaptacja stosownych metod (por. Cascio 1991).

Pojawiat si¢ kolejny problem, ktéry zaprzatal umysly psychologéw lat
siedemdziesiatych i1 osiemdziesiatych tegoz stulecia, a ktéry wspotczesnie



Rola cech osobowosci w zachowaniach organizacyjnych 7

dla rozpatrywanej problematyki ma kluczowe znaczenie. Chodzi mianowicie
o dyskusje prowadzone nad relacja osoba—sytuacja. Rezultatem prowadzonych
dotad dyskusji bylo wyodrebnienie trzech typéw badaczy osobowosci
W powiazaniu z praca zawodowa.

e Pierwszy typ to teoretycy cech osobowo$ci, ktérzy twierdza, ze
zachowanie osoby jest spdjne w roéznych sytuacjach i dzieki temu jest
mozliwe przewidywanie zachowania w réznych sytuacjach. Zwolennicy tego
stanowiska sa przekonani, iz organizacyjne zachowanie jest funkcja stalych
cech i zdolnosci oséb pracujacych w danej organizacji.

e Drugi typ to sytuacjonisci; ktérzy natomiast podzielaja przekonanie, iz
zachowanie zmienia si¢ znacznie od sytuacji do sytuacji; a co wazniejsze,
7ze w ,silnych’ sytuacjach, takich jak np. zwiazanych z regulami, zorien-
towanych na cel, czy majacych charakter formalny wystepuja tylko nieliczne
znaczace réznice migdzy poszczegdlnymi osobami znajdujacymi si¢ w tych
sytuacjach. W konsekwencji twierdza oni, iZ zachowania organizacyjne sa
przede wszystkim funkcja kultury organizacyjnej i klimatu organizacyjnego.

e Trzeci typ to interakcjonisci, ktérzy przyjmuja syntetyczne, czy raczej
kompromisowe stanowisko, zgodnie z ktérym spoleczne formy zachowan
sa funkcja wielokierunkowych interakcji pomigdzy osoba, a $ciSlej cechami
osobowosci danej jednostki a wystepujacq sytuacja. Zwolennicy tego stanowis-
ka, wychodzac z perspektywy psychologii osobowosci i psychologii spotecznej,
twierdza, iz zachowania organizacyjne sa funkcjq interakcji migdzy cechami
osobowosci a kultura organizacyjna (Furnham 1995; Schermerhorn i in. 1998).

Podstawowa racja przemawiajaca za wigksza popularnoScia teorii cech
osobowosci w badaniach nad organizacyjnymi zachowaniami jest m. in. to,
7ze cechy te sa mozliwe do zidentyfikowania, poniewaz mozna je mierzyé
i charakteryzuja si¢ wzgledna staloScia w parametrze czasu. Dzieki czemu
jest znacznie tatwiej dokonywaé poréwnan miedzy poszczegélnymi pracow-
nikami, postugujac si¢ niejako dotykalnymi, a przede wszystkim empirycznymi
wartoSciami w postaci cyfr, za pomoca ktérych sq ujmowane cechy osobowo-
Sci, anizeli odwotywac si¢ prawie do, ,,mistycznych” teorii psychoanalitycznych
albo tez wysoce abstrakcyjnych i ulotnych teorii selfu (Steers, Black 1994).

Gdy chodzi o wykorzystywanie teorii cech osobowoSci, jak wiadomo,
liczba badanych cech jest r6zna w poszczegélnych teoriach. Preferowane
sa jednak raczej te teorie, w ktérych zaktadane cechy, zdaja si¢ pozostawac
w bardziej bezposrednim zwiazku, czy tez maja wyrazne odniesienie do
waznych form zachowania si¢ 0s6b w pracy. Warto dodaé, iz jedne teorie
dostarczaja danych do okreSlenia jednostki samej siebie; a inne do okreSlenia
jej sposobéw wspotdziatania z innymi osobami, albo odnoszenia si¢ do
innych lub reagowania na zjawiska czy zdarzenia (Steers, Black 1994).

Przyjmujac powyzsze stanowisko jako stuszny punkt wyjsScia, nalezy
pokrétce rozpatrzy¢ wazniejsze teorie osobowosci, ktore zastluguja na uwage
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w badaniach nad rola cech osobowoS$ci w interakcjach z zachowaniami
organizacyjnymi.

Jednym z najbardziej znanych inwentarzy, stuzacych do pomiaru cech
osobowosci, jest MMPI-WISKAD (Hathway, McKinnley 1940). Mimo zZe
inwentarz ten jest przeznaczony gtoéwnie do pomiaru psychopatologii,
w Stanach Zjednoczonych i w wielu innych krajach jest on stosowany do
badania kandydatéw na stanowiska pracy zwiazane z wielka odpowiedzial-
noscia za bezpieczeistwo, np. na stanowiska oficeréw policji, operatoréw
w elektrowniach atomowych itp. oraz na stanowiska, zwigzane z wysokim
ryzykiem. Warto dodaé, iz rzetelno$¢ tego inwentarza, mimo wielokrotnie
podejmowanych préb udoskonaleri, nadal jest niska (Smither 1998).

Z uwagi na fakt, iz w wigkszoSci przypadkéw pomiary osobowoSci sa
wykonywane w stosunku do normalnych pracownikéw, u ktérych potrzeba
wykrycia psychopatologii jest wrgcz minimalna, dokonywanie pomiaréw
w gltéwnej mierze dotyczy zatem poziomu, na jakim wystepuja, ,,normalne’’
cechy, czy tez wymiary osobowoS$ci (Smither 1998).

Dla tych celéw, okazuje si¢, iz bardzo uzyteczny i bardzo czgsto
wykorzystywany jest Kalifornijski Inwentarz Osobowosci (CPI) wg H. Gougha,
ktéry jak wiadomo, stluzy do mierzenia ,,normalnych’ cech osobowosci,
jednakze — co warto podkres§lic — do pomiaru cech bardzo waznych
w odniesieniu do poszczegdlnych form zachowan organizacyjnych. W ba-
daniach np. nad przedstawicielami grupy kierowniczej cieszacej si¢ po-
wodzeniem i1 grupy kierowniczej mniej skutecznej, okazalo sig, iz kierownikdéw
bardziej skutecznych charakteryzuja wysokie wyniki w takich wymiarach,
jak: dominacja, ambicja, towarzysko§¢, swoboda towarzyska, poczucie
wilasnej wartoSci, wydajno$¢ umystowa, wnikliwos$¢ psychologiczna, rzutkos¢;
natomiast kierownikéw mniej skutecznych cechowaty w sposéb statystycznie
znaczacy wyzsze wyniki w wymiarach opanowanie i kobieco$¢ (Furnham
1995). Ponadto za pomoca tego inwentarza mozna okre§laé jeszcze takie
wymiary jak odpowiedzialno$é, a zwlaszcza uspolecznienie, wyjaSniajace
na ogét najwiekszy procent wariancji, dalej tolerancja, powodzenie przez
konformizm czy powodzenie przez niezalezno$¢, ktére moga dostarczy¢
roOwniez informacji o istotnym znaczeniu nie tylko dla celéow selekcji
kandydatdbw do odpowiednich stanowisk pracy, lecz takze zrozumienia
takiego a nie innego zachowania czy postgpowania pracownikow. Inwentarz
ten juz od lat sze$cdziesiatych (1963) byl stosowany do badain nad me-
nedzerami. Tego rodzaju badania byly powtarzane przez wielu badaczy
na przestrzeni ostatnich trzydziestu lat. Co wigcej, H. Gough w nowej
wersji CPI z 1984 r. wprowadzit cztery diagnostyczne podskale, mierzace
takie wymiary jak: behawioralna efektywnoS¢ (behavioural effectiveness),
poleganie na sobie (self-confidence), jasno$¢ poznawcza (cognitive clarity)
i dobra orientacja (good orientation); a w 1985 r. wprowadzit skalg:
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ukierunkowanie na pracg (work orientation); 1989 r. dodatl skale przeznaczone
do mierzenia rdéznic indywidualnych w zakresie poswiecenia si¢ pracy
(devotion to the work) oraz skuteczno$ci menedzerskiej (menagerial effec-
tivenees). Nic dziwnego, iz Kalifornijski Inwentarz Psychologiczny nalezy
do najczgSciej stosowanych w badaniach w ramach psychologii organizacji
czy doradztwa zawodowego. Liczne bowiem skale Kalifornijskiego Inwentarza
Psychologicznego wg H. Gougha, a szczegdélnie z nowej wersji, ale nie
tylko, moga peti¢ rol¢ predyktoréw w zakresie wielu form zachowania
organizacyjnego (Smither 1998; Furnham 1995; McKenna 1994).

Nie wykluczone, iz jak dotad, jednym z najstarszych i najbardziej znanym
z wszystkich testow do badania osobowosci, stosowanych w warunkach
przemystowych, organizacyjnych i zawodowych czy akademickich jest
16-Czynnikowy Inwentarz OsobowosSci, 16 FP, wg R. Cattella. Test ten,
a raczej inwentarz, posiada liczne zalety. Do najwazniejszych nalezy zaliczy¢
przede wszystkim wysokie i dobrze udokumentowane wskazniki psychomet-
ryczne, a takze dobra podbudowe teoretyczna, a co z tym si¢ wiaze rdznorakie
mozliwosci zastosowania w praktyce. Z uzyciem tego testu zostalo prze-
prowadzonych bardzo wiele badan na réznych grupach pracowniczych
i kierowniczych, uzyskujac diagnostyczne i bardzo uzyteczne wyniki wska-
zujace na wysoce specyficzne zrdznicowania pomigdzy przedstawicielami
poszczegdlnych grup, poczawszy od oficeréw policji poprzez réznego typu
menedzeréw, mtodziez akademicka, na doradcach szkolnych skoficzywszy.
Cattell bowiem, m. in., byt Zywo zainteresowany zwiazkami miedzy osobowos-
ciag a zmiennymi zawodowymi i doradczymi. Przy czym zaproponowat on
dwa podejScia wspomagajace jednostk¢ w podejmowaniu przez nig decyzji
o przydatnoSci do specyficznego zawodu, czy tez szczegllnego stanowiska
pracy. Pierwsze podejscie jest podejSciem oceniajacym efektywnoS¢, gdzie
wysoka efektywno$§¢ pracy jest mierzona w sposdb iloSciowy. Pierwsze
podejsScie zaklada linearny zwiazek migdzy réznymi czynnikami—skalami
a zmienna kryterialna. Cattell w badaniach stosowal najczg¢Sciej wlasnie to
podejscie. Drugie podejscie jest natomiast podejSciem przystosowania,
w ktérym osoba jest przyporzadkowana do specyficznej grupy, np. do grupy
cieszacych si¢ sukcesem sprzedawcow. W tym podejSciu jest zazwyczaj
obliczany wspoétczynnik podobienistwa—korelacji wskazujacy, w jakim zakresie
profil osobowosci jednostki odnosi si¢ do S$redniego profilu tej grupy.
Niekwestionowane walory tego testu stanowia nie tylko o jego aktualnosci,
ale takze wielkiej uzytecznoSci w badaniach nad osobowosciowymi korelatami
z formami zachowan organizacyjnych (Furnham 1995; Steers, Black 1994;
McKenna 1994).

Na zwrdcenie uwagi zasluguja kolejne kwestionariusze osobowoSci
w opracowaniu Eysencka. Ot6z, jednym z obszaréw korzystania z kwes-
tionariuszy osobowos$ci Eysencka, chociaz na pewno nie najwazniejszym,
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jest sfera zawodowa. W zakresie tej sfery na przestrzeni ponad 30 lat
przeprowadzono liczne badania, uwzgledniajace bardzo wiele r6znych form
zachowania organizacyjnego na licznych grupach zawodowych poczawszy
od studentdéw, poprzez menedzerdw roéznych grup zawodowych, biznesmendw,
inzynier6w, wojskowych, skonczywszy ostatnio na pilotach. Godne podkres-
lenia sa ogdlniejsze prawidtowosci. I tak, np. ekstrawersja spdjnie i negatywnie
koreluje z preferencjami, by sta¢ si¢ architektem, dentysta, matematykiem,
fizykiem, inzynierem lub chemikiem, gdy tymczasem te zawody pozytywnie
koreluja z introwersja; natomiast wysoki neurotyzm negatywnie koreluje
z zawodem rachmistrza, bankiera, menedzera sprzedazy, a nawet nauczyciela.
Cieszacy si¢ sukcesem biznesmeni, wg Eysencka, sa raczej stabilnymi
introwertykami, z kolei wyzszy poziom ekstrawersji pozostaje w pozytywnym
zwigzku z okre§lonymi typami pracy, zwiazanymi bardziej z potrzeba
wystgpowania kontaktow spotecznych. Neurotyzm na ogét koreluje z niskim
przystosowaniem si¢, tendencja do czestych i nieuzasadnionych, a nawet
niedozwolonych nieobecnosci. Jednostki introwertywne funkcjonuja mniej
efektywnie przy wystepowaniu czynnikéw rozpraszajacych, odwrotnie funk-
cjonuja ekstrawertycy, ktérzy wykazuja nawet pewne wzbogacenie swego
funkcjonowania przy wystgpowaniu czynnikéw rozpraszajacych. Z kolei,
jednostki neurotyczne, a zwlaszcza neurotyczni introwertycy, sa szczegOlnie
podatni na stres i nalezy przypuszczaé, iz preferuja zawody, w ktérych
zaktada si¢ minimalne wystgpowanie stresu. Okazuje si¢ w Swietle badan,
iZ neurotyzm w znacznie wigkszym stopniu wptywa na efektywno$¢ dziatania
introwertykéw, anizeli ekstrawertykow. Wyniki badafn réwniez dowodza, iz
korzystnym moze si¢ okazal uktad wysokiego neurotyzmu i ekstrawersji
oraz niskiego neurotyzmu i introwersji. Jednostki bowiem o tych profilach
osobowosci wykazuja bardziej pozytywne postawy wobec zmian w menedzer-
skiej praktyce oraz bardziej pozytywne postawy wobec specyficznych,
innowacyjnych strategii dzialania. Koficzac, nalezy przywota¢ stowa samego
Eysencka: ,,okazuje si¢, iz, zarowno preferencje do réznych rodzajéw zawodu,
jak i zawodowego sukcesu sa zdeterminowane w pewnym zakresie osobowos-
cia”’ (Eysenck, Eysenck 1985, 329). Przy czym nalezy zauwazyC, iz wg
Eysencka czynniki osobowoSciowe moga by¢ waznymi, a nawet o kluczowym
znaczeniu przyczynami sukcesu lub porazki wtedy, gdy wymagania zewnetrzne
sa nieliczne i niezbyt znaczace.

W podsumowaniu nalezy stwierdzi¢, iz kwestionariusze osobowosci
w opracowaniu H. Eysencka moga by¢ z duzg korzyScia wykorzystywane
w badaniach w zakresie psychologii organizacji oraz doradztwa zawodowego
(Smither 1998; Furnham 1995; McKenna 1994; Eysenck, Eysenck 1985).

Ostatnio, tj. od poczatku lat dziewieédziesiatych podobng role, a moze
jeszcze bardziej znaczaca, petni model pigciu czynnikéw, a mianowicie:
ekstrawersji, neurotyzmu, otwartoSci na do$§wiadczenie, sumiennoSci oraz
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zgodliwos$ci wyposazony w odpowiedni kwestionariusz stuzacy do mierzenia
tych pigciu czynnikéw. Badacze korzystajacy z tej koncepcji badawczej
pigciu czynnikOw przejawiaja przekonanie, iz caloksztalt ludzkiego zachowania
mozna sprowadzi¢ wtaSnie do tych czynnikéw. Nic wigc dziwnego, iZ model
ten byl i jest wykorzystywany do badania zwiazkéw migdzy osobowoScia
a zachowaniami organizacyjnymi. Na podstawie wynikéw badan sformutowano
przekonanie, iz czynnik sumiennoS$ci odnosi si¢ niemal do wszystkich
kryteriéw, dotyczacych wydajnosci pracy. Co wigcej okazuje sig, iz sumienno$¢
jest niezbednym uwarunkowaniem odnoszenia sukcesu w réznych zawodach.
Z kolei, czynnik ekstrawersji jest rzetelnym predykatorem poziomu efektyw-
noSci pracy, szczegllnie w takich zawodach jak: menedzer, przedsigbiorca,
sprzedawca, a takze powodzenia w realizacji programéw szkoleniowych.
Z kolei czynnik zgodliwosci nie pozostaje w zwiazku z zadnym kryterium
efektywno$ci pracy. Nasuwa si¢ zatem wniosek, iz bycie przyjemnym, i az
nadto zgodliwym nie koniecznie warunkuje sukces w pracy. W kontekscie
tych danych pojawia sie, a zarazem znajduje rozwiazanie pewna rozbiezno§¢é
pogladéw wczesniejszych 1 wspoétczesnych. Ot6z, dotad uwazano, iz zdolnoSci
poznawcze sa najlepszym predykatorem efektywnosci pracy; obecnie natomiast
panuje przekonanie — w Swietle wynikéw badaf z wykorzystaniem modelu
pieciu czynnikdw — iz najlepszym predykatorem efektywnoSci pracy jest
wtasnie wymiar sumienno$ci (Smither 1998).

Nalezy mniema¢, choéby na podstawie dziesigcioletniej praktyki, ze model
pigciu czynnikéw jest rzetelnym narzedziem do badania osobowoSciowych
korelatéw zachowarn organizacyjnych.

Nalezy podkresli¢, iz ostatnio, jednymi z najbardziej przyciagajacych
uwage badaczy w interesujacym nas obszarze dociekan sa kwestionariusze
w opracowaniu J. Hollanda. Jednakze, biorac pod uwage, z jednej strony,
ich niekwestionowana uzyteczno$¢ w zakresie badaf nad zwiazkami osobowo-
Sci z wszystkimi wazniejszymi formami zachowaf organizacyjnych, a z drugiej
strony, liczne, dostgpne ich opracowania (Bafka 1995), pomijam prezentacj¢
oceny o ich przydatnoSci.

Dokonujac przegladu wielkich testéw do badania osobowosci pod katem
ich zastosowania do badafi w zakresie szeroko rozumianych zwiazkéw
osobowo$ci z zachowaniami organizacyjnymi, nie mozna nie wspomniec
0 Myers-Briggs Wskazniku Typu. Test ten bazuje na zatozeniach teoretycznych
pochodzacych z dziet G. Junga, a skonstruowany przez zespdét matki i corki
— Meyer i Myer-Briggs — ponad trzydziesci lat temu. Od poczatku swego
powstania cieszy si¢ on na Zachodzie duzym uznaniem w zakresie szeroko
rozumianej psychologii zawodowej. Niezwykto$§¢ tego testu wsrdéd narzgdzi
pomiaru osobowoS$ci sprowadza si¢, wg Costa i McCrae, do trzech racji.
Po pierwsze, test ten jest oparty na klasycznej teorii; po drugie, jest
przeznaczony raczej do mierzenia i okreslania typdw, anizeli cech o ciagtych
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zmiennych; po trzecie jest powszechnie uzywany na Zachodzie do wyjasniania
wilaSciwosci charakterystycznych dla danej jednostki, ktére maja znaczenie
nie tylko w zakresie jej pracy zawodowej, lecz takze dla lepszego poznania
samej jednostki i dla jej wspolpracownikdéw, przyjaciél i rodziny. Bez
watpienia test ten posiada wiele ograniczen, wynikajacych przede wszystkim
ze sprzecznych zatozen teorii Junga. Jest jednak na tyle dobrze opracowany
pod wzgledem psychometrycznym, iz dostarcza rzetelnej podstawy do
klasyfikowania ludzi zgodnie z ich zawodem, oraz stylem preferowanych
interakcji interpersonalnych, a takze sposobami podchodzenia do probleméw,
SciSlej ujmowania genezy probleméw, a przede wszystkim strategii ich
rozwiazywania. Stosowanie tego testu umozliwia wyodrgbnienie czterech
typdéw, a raczej wymiardw osobowoSci, zwanych Myer-Briggs wymiarami,
ktére sa wykorzystywane do opisu osobowosci, jaka lezy u ich podtoza.
Kazdy z tych wymiaréw tworzy kontinuum; wymiary te mozna taczy¢ na
r6zne sposoby. Kazda komoérka powstata z takiego potaczenia zawiera opis:
sposobu, jaki jednostka preferuje w opracowywaniu informacji, radzenia
sobie z ludZmi oraz rodzaju pracy zawodowej, jaki jest atrakcyjny dla
kazdego typu. I tak wymiar wrazeniowo-mySlacy cechuje zdecydowanie,
stanowczo$¢, praktyczne mySlenie, wrazliwo$¢ na szczegdly. WiaSciwoSci
te, z jednej strony charakteryzuja np. rachmistrzéw, programistow kom-
puterowych, osoby zwiazane z produkcja; a z drugiej strony, inzynieréw,
badaczy marketingu. Wymiar natomiast intuicyjno-mySlacy obejmuje takie
wlasciwosci jak tworczo$é, postgpowosSe, percepcyjne mySlenie z bogactwem
idei, pomystéw, i charakteryzuje, z jednej strony projektantéw systemow,
analitykow systemdw, a z drugiej strony kierownictwo Sredniego i wysokiego
poziomu, ekonomistéw, bisnesmendéw. Z kolei wymiar wrazeniowo-uczuciowy
posiada takie wtasciwosci jak: pragmatyczno$¢, analityczno$é, metodyczno$é
i sumienno$¢, ktére charakteryzuja, z jednej strony bezposredni nadzor,
doradcéw, negocjatorow; z drugiej strony sprzedawcOdw, osoby przeprowa-
dzajace wywiad. Wreszcie wymiar intuicyjno-uczuciowy zwiazany jest z takimi
cechami jak charyzma, gotowo$¢ do uczestniczenia, ukierunkowanie na ludzi
i postawa gotowa do §wiadczenia pomocy, ktoére charakteryzuja, z jednej
strony osoby zajmujace si¢ public relations, reklama, sprawami personalnymi,
a z drugiej strony, politykéw, konsumentéw ustug (Schermerhorn i in. 1998;
Tosi i in. 1994).

Bardzo interesujace ze wzgledu na zréznicowane przypisywanie znaczenia
dla wiedzy jest potaczenie wymiaru wrazenia—intuicja oraz podstawowego
wymiaru, jakim jest introwersja—ekstrawersja. W klatce introwersja—uczucia
— wiedza jest wazna dla ustalania prawdy. Jednostka bedaca przedstawicielem
polaczenia tych wymiaréw jest, ,,starannym kompilatorem”, czyli zbieraczem
materiatow. Z kolei, dla przedstawiciela potaczenia: ekstrawersja—wrazenia
— wiedza jest wazna ze wzglgdu na mozliwos$¢ praktycznego wykorzystania.
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Przedstawiciel ten jest, ,,pragmatykiem’’. Natomiast dla przedstawiciela
polaczenia introwersja—intuicja — wiedza jest wazna dla niej samej. Tego
przedstawiciela mozna okre§li¢ mianem ,,akademika’’. Wreszcie dla przed-
stawiciela potaczenia ekstrawersja—intuicja — wiedza jest wazna ze wzgledu
na mozliwo§¢ wprowadzania innowacji. Przedstawiciel ten jest okre$lany
jako, ,,innowator’’ (Tosi i in. 1994). A zatem teoria ta moze by¢ wykorzys-
tywana z duzym pozytkiem, zardwno przez zwierzchnikéw, jak i podwtadnych,
gléwnie dla usprawnienia procesu podejmowania decyzji, szczegdlnie w spra-
wach personalnych.

Nalezy dodaé, iz bardzo uzytecznymi moga réwniez okazal si¢ teorie,
ktére ograniczajg si¢ do mierzenia tylko jednej cechy czy wymiaru osobo-
wosci (jednakze uwzglednienie tej problematyki wykracza poza zakres tego
artykutu).

Podsumowujac, w kontek$cie dokonanego przegladu wybranych teorii
osobowosci mozna sformutowaé dwa wnioski. Po pierwsze, wykorzystanie
w badaniach nad zachowaniami organizacyjnymi teorii osobowoSci stwarza
duze mozliwosSci bardziej adekwatnego i rzetelnego zrozumienia zachowan
pracownikéw w miejscach pracy, wykonujacych swe zadania na réznych
stanowiskach i w réznych organizacjach. Po drugie, wystepuje zatem pilna
potrzeba prowadzenia bardziej szczegbétowych badan, z wykorzystaniem wielu
teorii i przyporzadkowanych im metod, w celu opracowania, z jednej strony,
bardziej szczeg6towych charakterystyk osobowoSci pracownikéw na okres-
lonych stanowiskach pracy; a z drugiej strony, okreSlenia spos$réd cech
osobowosci predyktor6w powodzenia na danym stanowisku pracy i zado-
wolenia z wykonywanych zadan.
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JAN ROSTOWSKI
THE ROLE OF PERSONALITY TRAITS IN THE ORGANIZATIONAL BEHAVIOR

The main purpose of the paper is the discussion, from psychological perspectives, on some
issues person’s behavior in various forms of organization. Firstly, it was outlined the beginning
and development of the organizational behavior. Secondly, the main dimensions of the organizational
behavior was analysed. The emphasis was taken on possibilities of using some major theories of
personnality (such as for example: CPI, EPQ, MBPI, Big Five) to explain and understand various
but important issues of the organizational behavior. In summary, the Author indicated the meaning
of the organizational behavior for psychology of man at work.

Key words: organizational behavior, personnality traits, work.



