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Réznorodno$é w zarzadzaniu kapitatem ludzkim — podejscia, metody, narzedzia.
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POMIAR SKE.ONNOSCI ZAWODOWYCH —
ZASTOSOWANIE OBRAZKOWEGO
TESTU ZAWODOW

Streszczenie: Celem artykutu jest przedstawienie Obrazkowego Testu Zawodéw BBT Mar-
tina Achtnicha jako narzedzia do diagnozy sktonno$ci zawodowych. Sktonnosci sg to rela-
cje zawodowe, ktore badana osoba przezywa jako wartoSciowe. Diagnoza dotyczy trzech
poziomdéw aktywnos$ci: temperamentu, charakteru i osobowosci zawodowej. Autor omawia
metody analizy wynikow: czynnikowa, rozwojowa i typologiczna. Wytworem diagnozy sa
przewidywania zwiazane z kariera zawodowa: kompetencje zawodowe oraz klimat i kultura
organizacyjna, w jakich osoby badane moga efektywnie pracowac.

Stowa kluczowe: kompetencje, sktonnosci zawodowe, test Achtnicha, klimat, kultura or-
ganizacji.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.15

1. Wstep

Test Sktonnosci Zawodowych jest metoda psychologiczng do diagnozy charakte-
ru zawodowego. Jego uzytkownikami sg doradcy zawodowi i doradcy personalni.
Narzedzie to powstato w latach 80. XX wieku w Szwajcarii. Jego tworcg jest Mar-
tin Achtnich, psycholog i doradca zawodowy [Achtnich 1979]. Metoda Achtnicha
upowszechnita si¢ nie tylko w Europie, ale rowniez w Brazylii. Podrecznik metody
przettumaczono na jezyki: francuski, portugalski, rosyjski i polski [Achtnich 2010].
Polska adaptacja metody zostata przygotowana na potrzeby doradztwa personalnego
przez Henryka Jarosiewicza z Zaktadu Psychologii Zarzadzania Uniwersytetu Wro-
ctawskiego. Zapleczem teoretycznym testu Achtnicha jest jego praca pt. ,,Psycholo-
gia dazen i sktonnosci zawodowych” [Jarosiewicz 2012].

W warsztacie pracy doradcy zawodowego test Achtnicha stanowi cenne uzupet-
nienie w procesie oceny kompetencji mtodziezy i dorostych, w doradztwie indywi-
dualnym i w naborze pracownikéw do firmy. Przedmiotem diagnozy jest bowiem
trudno uchwytna sfera dazen i sktonnosci zawodowych, a wigc zjawiska jakosciowe.
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Kompetencje to miara warto$ci pracownika dla firmy [Jarosiewicz 2008], a wigc
odpowiedz na pytanie: czy jest to odpowiedni cztowiek na danym stanowisku pracy?
Stosunkowo latwo zmierzy¢ wiadomosci, a nawet niezbedne umieje¢tnosci zawo-
dowe. Umykaja nam natomiast glebsze dyspozycje: wola i charakter. W diagnozie
jako$ciowej metoda Achtnicha skupiamy si¢ na sferze pragnien i dazen, a wigc na
tym, czego chce dana osoba i w jakim stylu dziata. Do tej pory tego typu zjawiska
umykaty uwadze teoretykow i praktykow zajmujacych si¢ zarzadzaniem kadrami.
Potrafimy okresli¢ zainteresowania zawodowe, lecz nie potrafimy wyjasni¢, dlacze-
g0 co$ ma znaczenie dla danej osoby. W diagnozie sktonnos$ci przyjmujemy, ze czto-
wiek interesuje si¢ czyms, bo przezywa okreslone relacje w srodowisku pracy jako
warto$ciowe. Jest sklonny wybra¢ taka lub inng prace dlatego, ze pragnie znalez¢
si¢ w odpowiednich dla siebie relacjach zawodowych, np. dazy do awansowania
w strukturach firmy.

Celem diagnozy testem Achtnicha jest okreslenie relacji zawodowych, w kto-
rych dana osoba ma szanse optymalnie funkcjonowac. Relacje te okreslone sg w pro-
sty, a zarazem subtelny sposéb. Test Achtnicha jest testem wyboru, w ktorym ma-
teriatem testowym sa obrazki (fotografie) badz filmy zwiazane ze $wiatem pracy.
W ciagu 10-15 minut osoba badana wybiera obrazki, ktore jej si¢ podobaja, i odsuwa
te, ktore si¢ jej nie podobaja. Na podstawie dokonanych wyborow okresla si¢ dgze-
nia 1 sktonnos$ci zawodowe klienta. Badanie mozna przeprowadzi¢ w bezposrednim
kontakcie, ,,na stole”, lub na odlegto$¢, przez Internet!.

Diagnoza struktury sklonnosci zawodowych pozwala na okreslenie optymalne;j
Sciezki rozwoju zawodowego. Z jednej strony obiektywizacja sktonnosci podno-
si poziom samowiedzy klienta i pozwala na trafne decyzje odnosnie do kierunku
ksztalcenia i przysztego zawodu. Z drugiej strony narzedzie to mozna z powodze-
niem stosowac w procesie selekcji w dziatach personalnych. Test pozwala na sporza-
dzenie profili kwalifikacji wybranych stanowisk pracy, a nastepnie na rozpoznanie
rzeczywistych kwalifikacji kandydatéw na okreslone stanowisko i na wybor odpo-
wiedniego kandydata.

2. Rozwdj i warunkujace go relacje

Rozwoj jest to zmiana stanu podmiotu, ktdra wyraza si¢ m.in. w takiej zmianie za-
chowania, ktora pozwala na zaspokajanie potrzeb i sprawno$¢ w realizacji zadan.
Zachowanie jest wytworem czynnosci podmiotu, ktory kieruje soba, uwzgledniajac
wilasne cele i sposoby ich osiggania. Cele te sg zwigzane z relacjami, jakie zawigzuja
si¢ pomiedzy podmiotem oraz jego otoczeniem.

T. Tomaszewski w zaproponowanym przez siebie uj¢ciu systemowym wskazat,
ze cechg systemow jest ich zorganizowanie: ,,Dla wlasciwego zrozumienia wzajem-
nych stosunkow cztowieka z jego srodowiskiem istotne znaczenie ma pojgcie orga-

! Test dostepny jest w wersji elektronicznej: www.doradcazawodu.pl.
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nizacji. Zwiazki zachodzace migdzy elementami srodowiska tworzg mniej lub bar-
dziej zwarty system. Systemem nazywamy zbiér elementdw powigzanych migdzy
sobg w taki sposob, ze stanowig one catlos¢ zdolng do funkcjonowania w okreslony
sposob” [Tomaszewski 1979]. Termin ,,organizacja” oznacza zatem pewng cechg¢
systemu — sposob jego zorganizowania, ale tez i sam system. W pracy pt. ,,Rozwoj
wszechstronny i ukierunkowany” badacz rozwija to ujecie, piszac, ze ,,w rzeczywi-
stosci mamy do czynienia raczej z mniej lub bardziej zorganizowanymi uktadami
czy »systemami«. Jedne i te same elementy moga wchodzi¢ w sktad roznych ukta-
dow zorganizowanych i zaleznie od zasady i1 poziomu ich organizacji, zard6wno caty
system, jak i jego poszczegolne elementy moga nabierac roznych cech. W ten sposéb
moga pojawiac si¢ cechy zupetnie nowe, ktore nie daja si¢ zadng miarg przewidziec¢
na podstawie samych elementow rozpatrywanych kazdy z osobna. Przyjecie tezy, ze
rozwo6j odbywa si¢ nie tylko przez wzrost, ale przede wszystkim przez zmiang orga-
nizacji systemow rozwijajacych sie, przez podnoszenie si¢ ich poziomu organizacyj-
nego, prowadzi do przyjecia mozliwosci zachodzenia rowniez zmian jako$ciowych
w rozwoju cztowieka i pojawienia si¢ u niego takze cech jakosciowo nowych w po-
roOwnaniu z punktem wyjsciowym przy urodzeniu” [Tomaszewski 1984]. Podaje tez
zarys teorii rozwoju: ,,akcent musi by¢ potozony na interpretacj¢ strukturalng czy
organizacyjng [...] rozw6j wszechstronny oznaczalby [...] organizacje wewngtrzng
cztowieka stwarzajacg optymalne wewnetrzne warunki jego zycia, rozwoju i aktyw-
no$ci” [Tomaszewski 1984].

W strukturze podmiotu, uymowanego jako zorganizowany system, mozna wy-
rozni¢ cztery jakosciowo rozne elementy. Ilustruje to ponizszy model (rys. 1).

Rozwojowa zmiana stanu moze dotyczy¢ kazdego z czterech wyrdznionych
elementéw: dynamizméw podmiotowych (woli, emocji i reakcji ciata), wiedzy (sa-
mowiedzy), §wiadomosci (pragnien i dazen) oraz obrazu siebie i §wiata. Rozwoj
jest nie tylko zmiang tych elementow, ale przede wszystkim zmiang organizacji tak
ujmowanego systemu. Zmiana ta jest uwarunkowana relacjami ze $wiatem: sg one
doznawane, poznawane i przezywane, a poprzez zachowanie zmieniane na lepsze.
Relacje te sa przedmiotem diagnozy testem BBT. Chodzi o ustalenie, w jakich rela-
cjach dana osoba jest sktonna funkcjonowac. Relacje te dzielg si¢ na dwie kategorie,
roézne jakosciowo. Sa to relacje, w ktorych dana osoba doznaje wartosci (oznaczone
jako kategoria k.1), oraz relacje, w ktorych chce dziatac¢ (kategoria k.2).

Jak podkresla T. Tomaszewski, ,,stosunki zachodzace miedzy elementami $rodo-
wiska [...] roznia si¢ miedzy sobg takze jakosciowo. Ogromna roznorodno$¢ tych
stosunkow daje si¢ sprowadzi¢ do dwoch podstawowych rodzajow: sa to stosunki
wzajemnego oddziatywania (interakcji) i stosunki wzajemnej zaleznosci, inaczej
mowigc poszczegdlne elementy srodowiska sg wobec siebie nawzajem przyczynami
1 warunkami” [Tomaszewski 1979]. Zauwaza tez, iz ,,niektorzy teoretycy proponuja
pomini¢cie jakosciowego charakteru stosunkdéw zachodzacych miedzy cztowiekiem
a otoczeniem i uwzglednienie tylko ich aspektu ilosciowego, glownie w postaci
zaleznosci statystycznych. Ilosciowe ujmowanie stosunkow miedzy cztowiekiem



Pomiar sktonnosci zawodowych — zastosowanie Obrazkowego Testu Zawodoéw 169

k.2.2 uczucia
naturalne i sztuczne

k.2.4 tworczosé:

SWIADOMOSC
(klimat)

OBRAZ

»ja’-,swiat”

.0 .0
= | o
. g o
el (5]
.0 <]
E 5 % a
o 2 k.1.3.2 doznania
o S =
‘ / wadzy
posname k.1.3.1 doznania
WIEDZA czucie

miedzyosobowe

k.1.2.2 doznania
sytuacji

k.1.1 doznania
bodzcow

k.1.2.1 doznania
dotykowe

Rys. 1. Struktura podmiotu zorganizowanego

Zrodto: opracowanie wlasne.

a jego otoczeniem ma niewatpliwie duze znaczenie dla rozwoju psychologii nauko-
wej, jednakze tylko wtedy, gdy jego podstawa jest analiza jako$ciowa” [Tomasze-
wski 1979].

Z punktu widzenia rozwoju pracownika zainteresujg nas zwlaszcza relacje wza-
jemnej zalezno$ci. T. Tomaszewski charakteryzuje je nastepujaco: ,,Stosunki wza-
jemnej zalezno$ci majg charakter funkcjonalny i polegaja na tym, ze zycie i dzia-
falnos¢ cztowieka moze przebiega¢ normalnie tylko przy istnieniu okreslonych
elementéw otoczenia i przy okreslonych ich stanach i zwiazkach” [Tomaszewski
1979]. Sa to zasadnicze kategorie pojeciowe: ,,stany” okreslonych systemow, row-
niez systemow zywych, oraz ,relacje” w nich i pomigdzy nimi. Rozwdj to wtasnie
zmiana okre$lonych stané6w uwarunkowana relacjami ,,ja”-,,§wiat”. ,,Na przyktad —
podaje Tomaszewski — cztowiek moze zy¢ i pracowac tylko w okreslonej temperatu-
rze otoczenia, przy okreslonym ci$nieniu, przy okre§lonym sktadzie atmosfery, przy
statym doptywie pozywienia, przy okreslonej pomocy i opiece ze strony innych lu-
dzi itp. I odwrotnie, istnienie niektorych elementow otoczenia zalezy od okre§lonej
dziatalnosci ludzi, a nawet samej ich obecno$ci. W tych przypadkach, inne elementy
otoczenia nie s3 przyczyng zycia i dziatalnosci cztowieka, ale ich warunkiem” [To-
maszewski 1984]. Z punktu widzenia kariery zawodowej istotne jest, ze relacje do-
znawane jako wartoSciowe okreslajg klimat, w jakim dana osoba pragnie pracowac.
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Osobowos¢ zawodowa jest to struktura waznych dla danej osoby relacji, ktore
odzwierciedla ona w swoim ,,obrazie” rzeczywistosci. Relacje te dotycza trzech po-
zioméw czynno$ci dynamicznych: czynnosci na poziomie organizmu, na poziomie
zycia zmystowego i umystowego. Sg one dane empirycznie jako ,,ja” cielesne, ,,ja”
spoteczne i ,,ja” duchowe [James 2002]. Na poziomie organizmu jako relacje za-
lezno$ci odzwierciedlajg si¢ (intuicyjnie) doznania zwigzane ze stanami organizmu
(k.1.1). Wyrazem radzenia sobie z naruszong homeostaza sg relacje instrumentalne,
ktore sktadaja si¢ na ,,ruchliwosé” (k.2.1); jest to temperament. Poziom zmystow
to relacje zaleznosci zwigzane z doznaniami zmystowymi sytuacji (k.1.2.1 oraz
k.1.2.2). Aktywna ,,odpowiedzig” podmiotu na negatywne przezycia z tym zwigza-
ne jest ,,dzialalno$¢” kierowana ,,uczuciowoscia” badz uczuciami spontanicznymi,
badz ,,sztucznymi” zwigzanymi z zasadami, jakie obowiazuja w pracy. Wytworem
tych czynnosci jest okreslone zachowanie si¢ w sytuacji, czyli sprawno$¢ sytuacyjna
(charakter). Natomiast na poziomie orientacji abstrakcyjnej mamy relacje zaleznosci
zwigzane z doznaniem innych osob (k.1.3.1 oraz k.1.3.2). Relacje instrumentalne na
tym poziomie to ,,dziatalno$¢” kierowana wiasng ,,tworczoscig” (k.2.4), zaro6wno
tworczoscig moralng (ideaty bycia), jak i tworczos$cig techniczng (ideaty posiadania).

3. Rozwéj zawodowy w Kierunku kompetencji

Funkcja czynnosci, jakie podejmuje dana osoba, jest radzenie sobie z przykrymi
przezyciami, ktore sg zwiazane z brakiem pozadanych relacji autotelicznych lub in-
strumentalnych. Catoksztalt tych przezy¢ sktada si¢ na ,,jakos¢ zycia” [Tomaszew-
ski 1984; Stras-Romanowska 2000; Derbis 2000]. W dazeniu do poprawy swojego
potozenia zyciowego podmiot podejmuje aktywne dziatania, ktore sa wyrazem jego
kultury. Sg one sposobem zapewnienia sobie optymalnych relacji ze Swiatem.
Podejmowane czynnosci i ich wytwory — zarbwno wytwory wewngtrzne, tj. sta-
ny $§wiadomosci i ,,przedmioty wewnetrzne”, ktore sktadajg si¢ na obrazy umystowe,
jak i wytwory zewngtrzne, tj. zachowania — mozna obiektywizowac. Obiektywizacja
ujmuje dwa aspekty aktywnosci: aspekt podmiotowy, zwigzany z doznaniami i prze-
zyciami, oraz aspekt przedmiotowy, ktory obejmuje wiedzg i stany umystowe. Do-
tyczy wige zjawisk jakosciowych i ilosciowych. Jakos¢ jest to réznica co do istoty.
Przezycie gniewu rozni si¢ w istocie od przezycia zazdro$ci; pierwsze jest zwigzane
z relacja lekcewazenia przez innych, drugie za$ jest wytworem porownania siebie
z innymi osobami. Analiza jako$ciowa polega na wskazaniu istotnych réznic migdzy
dynamizmami podmiotu i migdzy przezyciami [Jarosiewicz 2013b]. Analiza iloscio-
wa zwigzana jest z pomiarem zarowno materialnego zachowania, jak i stanu wiedzy.
Kompetencja to wynik pomiaru wybranych czynnosci i ich wytworéw w ustalonych
kryteriach. Przedmiotem pomiaru moga by¢ zjawiska jakosciowe (aspekt podmio-
towy) oraz iloSciowe (wiedza, zachowanie). Jesli przedmiotem pomiaru sg stany
podmiotowe, a zwtaszcza trwale dgzenia, méwimy o diagnozie jakosciowe;.
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4. Diagnoza sklonnosci zawodowych

Sktonnosci zawodowe sa to relacje podmiotu ze §wiatem, ktore dana osoba uznaje
za odpowiednie dla siebie, tj. warto$ciowe. Sa one diagnozowane m.in. za pomoca
testow wyboru. Jednym z nich jest Obrazkowy Test Zawodow Martina Achtnicha
[Achtnich 2010]. Nazwa tych narzedzi zwigzana jest z czynnos$cig bedaca przed-
miotem diagnozy — jest to czynno$¢ wyboru. W czasie testu osoba badana poddana
jest probie, w czasie ktorej przedstawia si¢ jej okreslone sytuacje zawodowe badz
to w postaci obrazu fotograficznego, badz to filmowego. Pod wptywem tych przed-
stawien dokonuje ona spontanicznego wyboru, tj. uznaje, ze pewne relacje, ktore
zostaly uchwycone na obrazach, sg dla niej odpowiednie (badZ nie). W wyniku te-
stu uzyskujemy pomiar okreslonych sktonnosci, czyli kompetencje osoby do pracy
w takich, a nie innych relacjach na stanowisku pracy.

Czlowiek rozwigzuje w pracy zawodowej trzy problemy: zabezpieczenie ma-
terialne, rozwdj zawodowy 1 nawigzanie odpowiednich dla siebie relacji (klimat
i kultura organizacyjna). Ekspertyza zawodowa testem Achtnicha dotyczy dwoch,
dopetniajacych sie aspektow. Przede wszystkim (1) wartosci instrumentalnych, czyli
kierunkowych dziatan (zadan), ktore jest sklonny podejmowac pracownik. Relacje
instrumentalne pozwalaja na skuteczne dziatanie w $wiecie, tj. powodowanie za-
mierzonych zmian w sytuacji zewnetrznej. Relacje instrumentalne dopetniaja (2)
warto$ci autoteliczne, czyli relacje, ktore sg potrzebne dla dobrego samopoczucia.
Sa to odpowiedni klimat i kultura organizacyjna. Bez nich aktywno$¢ wygasa. Do-
znawanie tych relacji to zrédlo zadowolenia lub przeciwnie — stresu. Pozadane re-
lacje autoteliczne warunkujg zmiany w samym podmiocie, czyli jego dojrzewanie.
Chodzi nie tylko o zaspokajanie potrzeb, ale rowniez o szeroko rozumiany rozwoj,
w tym rozwoj zawodowy. Optymalne polaczenie relacji instrumentalnych i autote-
licznych gwarantuje nie tylko rozwoj zawodowy, lecz takze nabywanie kwalifikacji,
ktore przetoza si¢ na wymierne kompetencje i sprawnos¢ dziatania.

5. Wyniki diagnozy sklonnosci zawodowych

5.1. Analiza czynnikowa

Wyniki diagnozy sktonnosci zawodowych mozna analizowac na trzy rézne sposoby.
Jest to analiza czynnikowa, zaproponowana przez M. Achtnicha [Achtnich 2010],
a takze analiza rozwojowa i typologiczna, rozwini¢ta przez H. Jarosiewicza [2012].
Charakter zawodowy w ujeciu M. Achtnicha, tworcy narzedzia, jest to struktura
glownych czynnikéw ujmowana w aspekcie zarowno jakosciowym — jako zespole-
nie roznych czynnikdw, jak i ilosciowym (mierzy si¢ natezenie danej sktonnosci).

5.2. Poziomy i typy aktywnosci zawodowej

Wspotczesne doradztwo zawodowe opiera si¢ na paradygmacie ujmowania rozwoju
cztowieka w konteks$cie catego zycia. Kazdy z kolejnych okreséw rozwojowych wy-
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posaza go w okreslone przygotowanie do radzenia sobie z problemami zyciowymi,
a tym samym w pewne dyspozycje, ktore moga by¢ ujmowane jako kompetencje
zawodowe, pod warunkiem ze mieszczg si¢ w jakich$ kryteriach i miarach iloscio-
wych. Wyrézniamy trzy gtowne poziomy rozwoju zawodowego: poziom emocjonal-

ny (temperament), poziom nawykow (charakter) i poziom osobowosci.
M+ rzeczy
nabywanie

Sangwinik Choleryk

Ustuzno$¢ Mn
Komunikacja Or

Uczucia
zmystowe Mz

O-rzeczy
obserwacja

O+ ludzie
uczestnictwo

Melancholik

Wyobrazenia Oo

Flegmatyk

Wrazenia

M- przechowywanie

Rys. 2. Poziom temperamentalny sktonnosci zawodowych

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Temperament jest to typowa dla danej osoby emocjonalno$¢ i uczuciowos$é. Test
Achtnicha pozwala na pomiar sktonnosci do czynnos$ci emocjonalno-uczuciowych,
zwigzanych z czynnikiem M (nabywanie +M lub przechowywanie rzeczy —M) oraz
z czynnikiem O (relacja do ludzi +O lub do rzeczy —O). Zewngetrznym wyrazem
tych sktonnosci jest spontaniczne zachowanie, w ktorym mozna wskazac¢ klasyczne
cechy temperamentalne (sit¢ 1 szybko$¢ dziatania).

Charakter jest rozumiany jako styl postgpowania czy tez sposob zachowania si¢
(w odréznieniu od sposobu dziatania, okre§lonego przez temperament). Jest on wy-
znaczany przez dwa czynniki: czynnik Z (ekspresja uczu¢ +Z lub powsciagliwosé
-Z) oraz czynnik S (oddanie si¢ sprawom innych ludzi +S lub zachowanie zadanio-
we w sytuacji -S).

W zwigzku z tym mozna wyrdzni¢ sktonnos¢ do wchodzenia w relacje autote-
liczne, a wigc relacje zaleznosci, lub tez w relacje instrumentalne (relacje wzajem-
nego oddziatywania).
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Rys. 3. Poziom charakterologiczny sktonno$ci zawodowych
Zrodto: opracowanie wiasne.
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Rys. 4. Relacje instrumentalne i relacje autoteliczne w zachowaniu

Zrodto: opracowanie wiasne.
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W procesie rozwoju zawodowego mozna wskazac pie¢ roéznych faz organizacji
podmiotu [Dabrowski 1979]: (1/) faza dzialania instrumentalnego, opartego na na-
turalnej integracji pierwotnej; (2/) faza dezintegracji, tj. doznania kultury i przezycia
warto$ci, czego wytworem sg pragnienia i trwale dazenia podmiotu. Nast¢pnie (3/)
dazenia sg odzwierciedlone mentalnie i powstaja sklonnosci zawodowe. Sktonnosci
te moga by¢ (4/) reflektowane lub nie; zadaniem diagnozy jest ich obiektywizacja
1 budowa samowiedzy. Wytworem refleksji sg wlasne cele i sposoby ich realizacji,
co pozwala na dojrzate radzenie sobie na rynku pracy. Dana osoba (5/) projektuje
takie zachowania (relacje instrumentalne), ktore wyrazajg jej aspiracje.

G- wtadanie soba: wola
umiejetnosci

Specjalista vr Wykonawca

rzeczowy

zewnatrzsterowny

V+ V-
odzwierciedlenie uczestnictwo
wiadomosci (w kulturze)

Kierownik VG

przywédczy Gp
sprawny Vk

Wizjoner Gt
kreatywny

G+ jazn: ,panowanie” sobie

Rys. 5. Poziom osobowos$ci zawodowej

Zrodto: opracowanie wlasne.

Na trzecim poziomie funkcjonalnym badamy czynno$ci kierowania sobg i/lub
innymi. Osobowos$¢ wyznaczana jest przez dwa czynniki. Jest to czynnik G, ktory
przyjmuje dwa stany: wolitywne wtadanie sobg -G oraz jazniowe panowanie sobie
+G@, oraz czynnik V, ktory okresla tresci, jakimi kieruje si¢ podmiot w sterowaniu
swoim zachowaniem; sg to motywatory (+V) okreslane na podstawie odzwierciedle-
nia sytuacji (wiadomosci) lub polecenia 0s6b reprezentujacych organizacje, w kto-
rych uczestniczy dana osoba (-V). Jesli dana osoba uzyskuje wynik (+V, -G), ozna-
cza to sktonnos¢ do wiadania sobg i nabywanie umiejetnosci oraz kierowanie si¢
wlasnymi motywami dziatania. Jest to typ okreslony jako specjalista.
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5.3. Typologia

Jak wida¢ z powyzszych analiz, diagnoza czynnikowa oraz diagnoza rozwojowa
dopehniaja si¢ diagnoza typologiczng. Podejscie typologiczne datuje si¢ od czasu
pracy C.G. Junga ,,Typy psychologiczne”, wydanej w roku 1921 [Jung 2009]. Osia
rozwazan Junga jest relacja migdzy orientacjg ekstra- i introwertywna, co w przed-
stawionym w niniejszej pracy modelu (rys. 4.) jest ujete jako dopehianie si¢ relacji
autotelicznych (dominujacych u os6b introwertywnych) i instrumentalnych. Ponad-
to wyrdznia on cztery funkcje psychiczne (wrazenia, intuicjg, uczucia i myslenie)
1 zauwaza (co znajduje potwierdzenie w praktyce klinicznej i doradztwie zawodo-
wym), ze u konkretnych os6b dominuja dwie z nich, ,.kosztem” niejako dwoch po-
zostatych. W zwiazku z tg prawidtowoscia, jesli dana osoba jest sktonna do kierowa-
nia si¢ jasng wiedzg o sytuacji pracy (Vr) i planowania sprawnych dziatan (Vp), to
nie wykazuje sktonno$ci do kreowania wizji (Gt). Podejscie typologiczne znalazto
zastosowanie w konstrukcji narzedzi do diagnozy dyspozycji zawodowych, m.in.
w modelu DISC, wykorzystywanym w doradztwie zawodowym?.

6. Interpretacja wynikow badania sklonnosci zawodowych

6.1. Kompetencje zawodowe

Wytworem badania sktonnos$ci zawodowych jest pomiar kompetencji, ktore uktada-
ja sie w modelu czteropolowym. Wyr6zniamy kompetencje: wykonawcze, spotecz-
ne, tworcze 1 zarzadcze.

Wektory kompetencji powstaja ze ztozenia dwoch czynnikoéw skalarnych uktadu
wspoétrzednych, na ktorym na osi odcietych zaznaczamy warto$¢ czynnika V (S, O,
W), a na osi rzgdnych wartosci czynnika G (Z, M, K). Uktadajg si¢ one w czterech
roznych ,,wiartkach™. Sg to: ¢wiartka pierwsza — relacje instrumentalne; ¢wiartka
druga — pragnienia i dazenia; ¢wiartka trzecia — wartosci autoteliczne i niereflekto-
wane sklonnosci zawodowe (spontaniczne wybory); ¢wiartka czwarta — refleksja.
Osoby, ktorych wyniki lokuja si¢ w tej ¢wiartce, sa sklonne do podejmowania prze-
myslanych decyzji.

W ¢wiartce trzeciej mamy typ tworcy, ktory pracuje na wlasne nazwisko, np.:
dziennikarza, literata, pracownika naukowego. Wynik (—V2;+G6) okresla osobe ce-
chujaca si¢ przede wszystkim pragnieniem bycia ,,kims”.

2 Teori¢ Junga rozwingt William Moulton-Marston w ksigzce ,,Emocje normalnych ludzi”
z 1927 r. W 1991 r. Jukka Sappinen zaprojektowat system narzedzi badawczych Extended DISC,
w Polsce dostepny np. na stronie: www.fit2future.pl.

3 Numeracja ¢wiartek jest w naszym modelu inna niz przyjeta w matematyce (ukfad kartezjanski),
gdyz kolejne éwiartki odpowiadaja nastepujacym po sobie fazom rozwoju. Cwiartka pierwsza to inte-
gracja pierwotna w uj¢ciu K. Dabrowskiego; jest to zarazem ¢wiartka piata, czyli odpowiada integracji
wtornej.
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Rys. 6. Wektory kompetencji

Zrodto: opracowanie wiasne.

6.2. Klimat i kultura organizacji

Wyjsciowy model (rys. 1), ktory ilustruje rozwdj jako zorganizowang i rozwijajaca si¢
aktywno$¢, pozwala na tworzenie narzgdzi do pomiaru klimatu i kultury organizacji.
Klimat jest to odczuwany stan $wiadomosci osoby, stan jej pragnien oraz dazen
w aktualnym potozeniu zyciowym. Na potozenie to sktadajg si¢ relacje autoteliczne,
a wiec wartosci, ktore sg przezywane i pozadane, oraz wartosci instrumentalne, ktore
sg oczekiwane, poniewaz stanowia wyraz dazenia do podniesienia jako$ci zycia. Kli-
mat odczuwany w konkretnych warunkach stanowiska pracy wptywa na gotowos¢
do podejmowania aktywnosci. Termin ,kultura” wskazuje na czynno$ci podmio-
tu 1 ich wytwory. Jako ,,czynno$¢” kultura oznacza wysitek mysli cztowieka, jego
tworczo$¢ wewnetrzng, czego wytworem sg cele oraz sposoby ich osiggania. Cele
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1 sposoby sa to przedmioty wewnetrzne, ktore dopiero ujawniajg si¢ w zachowaniu.
Natomiast jako ,,wytwor” kultura jest to zachowanie bedace materialnym wyrazem
osobowej czynnos$ci panowania sobie, tj. ukierunkowania swej woli. Zachowanie to
nie ,,ja” (podmiot), ale ,,moje” postgpowanie. Zachowanie jest wytworem nietrwa-
tym; utrwala si¢ ono w dynamizmach podmiotu jako struktura osobowosci i charak-
teru.

7. Zakonczenie

O sukcesie kazdej organizacji decyduja w znacznej mierze decyzje personalne. Row-
niez o powodzeniu zawodowym ucznia oraz pracownika na rynku przesadzaja jego
decyzje 1 wybory, ktore okreslaja bieg kariery zawodowej [Jarosiewicz 2013a]. Po-
glebiona diagnoza sktonnosci zawodowych pozwala na analize zasoboéw kadrowych
w tak waznym aspekcie, jakim jest ocena optymalnych relacji, w jakich pracownicy
moga wykorzysta¢ swoje wiadomosci i umiejetnosci zawodowe. Charakter zawodo-
wy pracownika okresla nie tylko styl jego aktywnosci, ale tez optymalny dla niego
klimat, tj. relacje autoteliczne, w jakich jest on gotow pracowac i w jakich bedzie
rozwijat swoj kapital ludzki.
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MEASUREMENT OF PROFESSIONAL INCLINATIONS —
THE USE OF VOCATIONAL PICTURE TEST

Summary: The aim of the article is to present the Vocational Picture Test by Martin Achtnich
as a tool to diagnose professional predispositions. Inclinations are professional relationships
which a person taking part in research highly appreciates. The diagnosis refers to three levels
of activity: temperament, character and professional personality. The author discusses the
methods of results analysis: factor analysis, development analysis and typological analysis.
Owing to the diagnosis there are clear predictions connected with professional career: profes-
sional competence and climate as well as organizational culture in which people taking part in
the research can work effectively.

Keywords: competence, professional inclinations, Achtnich’s test, climate, organizational
culture.





