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Zastosowanie modelu Wielkiej Piatki
w badaniach selekcyjnych do zawodu strazaka'

Bohdan Dudek, Andrzej Wichrowski?

Zaklad Psychologii Pracy
w Instytucie Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w Lodzi

APPLICATION OF THE BIG FIVE MODEL
FOR THE PURPOSE OF SELECTION IN FIRE SERVICES

Abstract. In 90" the increase in number of studies on usefulness of personality dimensions measurement in personnel
selection procedures can be noticed. This interest in application of personality diagnosis in the area of personnel selection is

a result of some meta-analysis that pointed out that personality dimensions appeared to the quite good predictors of job
performance. Another fact influencing this tendency is the development of the Big Five Personality Factors concept by Costa
& McCrae where non-pathologic categories are used for personality description. An adaptation of NEO-Five Factors Inventory
(NEO-FFI) anables to use it in job selection procedures in Poland.

In the article, the results of validation study on tests battery for firefighters' job selection are presented. An experimental test
battery consists of tests measuring personality traits (NEO-FFI, Formal Characteristics of Behaviour-Temperament
Inventory, Internal-External Locus of Control Scale) and abilities (Mechanical Reasoning, General Aptitude Test Battery).
Obtained results pointed out that only Openness to Experience, from the Big Five Personality Factors, appeared to be a good
prognostic of firefighters job performance. However, the measurement of that personality dimension completed abilities tests
in prognosis of job performance very well. The authors, basing on own experience and literature review, recommend using
NEO-FFI inventory in validation studies on tests batteries for different jobs.

POMIAR OSOBOWOSCI W DOBORZE ZAWODOWYM

W latach sze$c¢dziesiatych i siedemdziesigtych w Stanach Zjednoczonych, po okresie intensywnego rozwoju,
spadto zainteresowanie badaniami psychologicznymi, a zwlaszcza pomiarami osobowo$ci w procedurach doboru
zawodowego. Zniechecenie do stosowania testow osobowosciowych wynikato z dwdoch powodow. Pierwszym
powodem byl wzrost wrazliwosci spoteczenstwa amerykanskiego na gwalcenie praw cztowieka i obywatela. Do
tych praw nalezato miedzy innymi prawo do ochrony przed nadmierng interwencja w zycie prywatne i intymne
obywateli. Pojawily sie zarzuty wobec psychologéw, ze to prawo naruszaja, stosujac w badaniach selekcyjnych
réznorodne inwentarze osobowosci, w ktérych pytano o szczegély dotyczace czesto intymnych sfer zycia
prywatnego kandydatéw do pracy, przy czym nie wydawaly sie one istotne z punktu widzenia prognozowania
przydatnos$ci do zajmowania okre§lonego stanowiska pracy (Schultz, Schultz, 1990). Drugim powodem byly
analizy wykazujace, ze poziom trafno$ci kryterialnej testéw osobowo§ciowych w prognozowaniu powodzenia
zawodowego byl niski lub ré6wny zeru (Guion, Gottier, 1965; Cook, 1993).

Po krétkim okresie zalamania nastapil jednak ponowny wzrost zainteresowania stosowaniem badan
psychologicznych, w tym testéw osobowos$ciowych, w doborze zawodowym. Przedsiebiorcy zorientowali sie, ze po
usunieciu badan psychologicznych z procedur selekcyjnych pogorszyl sie poziom przyjmowanych kandydatéw do
pracy, co ujawnialo sie w zmniejszeniu efektywnosci pracy i w klopotach z awansowaniem pracownikéw na
bardziej ztozone i odpowiedzialne stanowiska (Cook, 1993). Ponadto nastapit rozwdj wiedzy teoretycznej

1 metodologicznej z zakresu pomiaru testowego. Przede wszystkim wykazano, ze nieprawidlowe byto
przekonanie o tzw. sytuacyjnej trafnosci stosowanych baterii testowych, co zmuszato psychologéw do ciagtego
sprawdzania trafnoéci w kolejnych przedsiebiorstwach, w ktérych prowadzono badania selekcyjne.
Wykorzystujac metaanalizy wykazano, ze r6znice miedzy wspoélczynnikami trafnosci obserwowane przy
stosowaniu tych samych testow do tych samych zawodow, ale w réznych przedsiebiorstwach, wynikaly z btedow
préby, a nie z tego, ze poziom trafno$ci zmienial sie z sytuacji na sytuacje. Wyniki tych metaanaliz uprawnialy
psychologéw do uogdlniania trafnoéci na wszystkie stanowiska pracy, jezeli wymagania pracy z nimi zwigzane
nie réznily sie istotnie (Kemery, Mossholder, Roth, 1987). Dodatkowym impulsem do stosowania metod
psychologicznych w doborze kandydatéw byto opracowanie metodologii pozwalajacej oszacowaé w dolarach
wzrost efektywnosci pracy dzieki zastosowaniu baterii testowej o okre§lonych parametrach psychometrycznych

1 Praca zostala wykonana w ramach projektu celowego PC/ZLB/81/96 pt. ,,Opracowanie testéw psychologicznych stuzacych do
prognozowania powodzenia w pracy strazakéw jednostek ratowniczo-gaéniczych”.

2 Adres do korespondencji: Bohdan Dudek, Instytut Medycyny Pracy im. prof. dra med. Jerzego Nofera, ul. §w. Teresy 8, 90-
950 L6dz, skr. poczt. 199.
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(Schmidt, Hunter, 1981).

W latach dziewiecdziesiatych przeprowadzono analizy, w ktorych wykazano, ze wystepuja istotne zaleznosci
pomiedzy pomiarami cech osobowosci a wskaznikami powodzenia w pracy. Dodatkowo w kilku badaniach
udowodniono, ze uzupelnienie baterii selekcyjnej o testy osobowos$ciowe poprawiato prognoze powodzenia

w pracy. Co wiecej, w badaniach, w ktérych sprawdzono efektywno$é pomiaréw osobowosci i metod stosowanych
w tzw. oSrodkach oceny (Assessment Center) w prognozowaniu powodzenia udowodniono, ze: (1) pomiary
osobowosci byly prognostyczne w tym samym stopniu, co metody: odgrywania roli, testy sytuacyjne 1 inne
metody stosowane w oérodkach oceny; (2) pomiary wykonane za pomoca obu grup metod nie korelowaly miedzy
soba, co oznaczalo, ze maja one specyficzny udzial w wyja$nianiu wariancji powodzenia; (3) dodanie do metod
stosowanych w oérodkach oceny metod mierzacych osobowo$¢ zwiekszato dwukrotnie poziom wariancji
wyjaénione]j rozkladu wskaznikéw powodzenia, tzn. R? wzrastal z wartoéci 0,21, gdy uzywano tylko metod oérod-
kéw oceny, do wartoéci 0,43, gdy do tych metod dodano testy mierzace osobowo$é (Goffin, Rothstein, Johnston,
1996).

Na zmiane pogladéw na temat uzywania pomiaréw osobowosci w selekcji zawodowej wplyneto to, ze wieloletnie
poszukiwania podstawowych wymiaréw osobowosci doprowadzily do powstania koncepcji Wielkiej Piatki
(Neurotyczno$é, Ekstrawersja, Sumienno$é, Otwarto$é na Doswiadczenie, Ugodowosc). Powstata w ten sposéb
mozliwo§¢ opisu osobowosci w kategoriach niepatologicznych, co bylo szczegélnie dogodne w badaniu oséb nie
majacych zaburzen, a wiec np. kandydatéw do pracy. Wyrédznione wymiary charakteryzuja sie duzg ogélnoscia,
podobna do tej, jak oceniany jest stopien powodzenia w pracy. Jest znana teoria, wedlug ktérej najbardziej
efektywne prognozowanie powodzenia w pracy uzyskuje sie wéwczas, gdy poziomy ogdlnoéci cechy
prognostycznej 1 wskaznika powodzenia sa takie same (Ones, Viswesvaran, 1996; Hogan, Roberts, 1996). Zatem
wymiary Wielkiej Piatki szczegodlnie dobrze nadajg sie do prognozowania ogélnego powodzenia w pracy, a nie
specyficznych zachowan. Taka opinia uzyskata empiryczne potwierdzenie w metaanalizach przeprowadzonych
przez Barricka 1 Mounta (1991) 1 Salgado (1997), w ktorych wykazano, ze Sumienno$¢ 1 Neurotyczno§é byty
dobrymi prognostykami powodzenia w pracy w réznych zawodach. Choé wskazniki trafnoéci nie byly zbyt
wysokie, to w przypadku Sumiennoéci przekraczaty wartosé 0,20. Trzeba jednak dodaé, ze w tych metaanalizach
nie ograniczano sie do badan przeprowadzonych przy zastosowaniu inwentarza opracowanego przez McCrae

i Coste (1987). Analiza objeto badania walidacyjne, w ktérych stosowano réznorodne testy osobowosci,

a nastepnie kompetentni sedziowie dokonywali szacowania, w jakim stopniu dana skala osobowos$ci pasuje do
poszczegblnych wymiaréw Wielkiej Pigtki.

W Polsce badania psychologiczne nad doborem zawodowym prowadzi sie w dos$¢ szerokim zakresie.
Rozporzadzenia wydane w réznych resortach gospodarki nakladaja obowigzek prowadzenia takich badan

w stosunku do kandydatéw na niektore stanowiska pracy. W rozporzadzeniach pozostawia sie psychologom
mniejsza lub wigksza (a nawet catkowita) swobode w doborze metod. Ponadto do§¢ duza grupa przedsiebiorcow
oczekuje pomocy od psychologéw w wyborze najlepszych kandydatéw do pracy. Brakuje natomiast analiz sytua-
cji, jaka panuje w tej dziedzinie, jakie testy sg stosowane, w jakim stopniu przestrzegane sa reguly
prawidlowego stosowania badan psychologicznych w selekcji zawodowej. Z naszych wycinkowych badan
prowadzonych w znanych nam $rodowiskach psychologicznych wynika, ze: (1) z testow osobowos$ciowych
najczesciej stosowane sa: Test MPI Eysencka 1 Kwestionariusz Temperamentow Strelaua; (2) stosuje sie rézne
metody nawet w doborze do tego samego zawodu; (3) brakuje standaryzacji procedury badania; (4) zwykle nie
prowadzi sie analiz walidacyjnych. Cho¢ nie mamy podstaw do uogélniania naszych ocen, nalezy jednak
stwierdzié, ze w Polsce brakuje warunkow do optymalnego stosowania testéw w procedurach selekcyjnych. Na
tle tej sytuacji daty sie zauwazy¢ dwa pozytywne zwiastuny jej poprawy. Sa to: adaptacja znanych testow GATB
1 NEO-FFI i opracowanie nowego kwestionariusza do pomiaru temperamentu (FCZ-KT). Wymienione metody
zostaly przez nas wykorzystane w badaniach walidacyjnych, poszukujacych zestawu metod do pomiaru
uzdolnien i cech osobowoéci, ktére pozwola najbardziej optymalnie prognozowaé powodzenie w zawodzie
strazaka (Dudek i in. 1998).

WYMIARY WIELKIEJ PIATKI _
JAKO PROGNOSTYKI POWODZENIA W ZAWODZIE STRAZAKA

W dalszej czeSci artykutu jest przedstawiona analiza wynikéw wspomnianych badan walidacyjnych z punktu
widzenia roli, jakg pie¢ gléwnych wymiaréw osobowos$ci odgrywa w osigganiu powodzenia w pracy strazaka.
Role te ukazano na tle innych wymiaréw osobowosci (temperamentu) 1 uzdolnien. Spréobujemy udzieli¢
odpowiedzi na pytanie, czy w tym zawodzie, w warunkach polskich, Sumiennoé¢ i Neurotyczno$é (nazywana
takze Stabilno$cia emocjonalna) ttumacza najwiekszy procent wariancji powodzenia w pracy, tak jak to
stwierdzono w badaniach amerykanskich i zachodnioeuropejskich. Sprawdzimy, czy ustalona w polskich
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badaniach adaptacyjnych testu NEO-FFI struktura zaleznos$ci miedzy wymiarami Wielkiej Pigtki

1 podstawowymi wymiarami temperamentu powtorzyla sie, czy ulegta zmianie.

Badania walidacyjne przeprowadzono zgodnie z klasyczna procedura, jaka sie w tym celu stosuje (Brzezinski,
1996). Rozpoczeliémy je od analizy pracy strazaka zatrudnionego w jednostce ratowniczo-gasniczej (JRG), ktéra
postuzyta nam do ustalenia zbioru cech osobowosci, uzdolnien 1 sprawnosci potrzebnych strazakowi do
sprawnego wykonywania zadan w czasie stuzby. Znajac cechy idealnego w opinii przelozonych strazaka,
ustaliliSmy wyjéciowa baterie testowa pozwalajaca mierzy¢ te cechy. Bateria sktadala sie z nastepujacych
testow: Skala Klamstwa z testu EPQ-R Eysencka, Skala I-E, stuzaca do pomiaru uciazliwo$ci w pracy,
skonstruowana przez Gliszczynska (1990) na podstawie koncepcji Rottera, kwestionariusz do pomiaru
temperamentu FCZ-KT Zawadzkiego 1 Strelaua (1994), Kwestionariusz NEO-FFI (Zawadzki i in. 1998), test
Myélenie Techniczne (Choynowski, 1977), Bateria Testow Uzdolnienn Ogdélnych — BTUO (Noworol i in. 1997).
Testy 1 wymiary (skale) wchodzace w jej sklad przedstawione sa w tabeli 1. Baterig przebadano 338 strazakéw
pracujacych co najmniej od roku w Panstwowej Strazy Pozarne;. Sredni wiek badanych wynosit 34,2 lata (o =
5,3). W grupie przewazaly osoby z wyksztalceniem érednim ogdlnym i zawodowym (53,9%). O kazdej osobie
badanej zebrano opinie dotyczaca poziomu jej powodzenia w pracy, od jej bezposredniego przelozonego. Do
zbierania opinii zastosowano dwie techniki pomiarowe: (1) osiem skal szacunkowych, na ktérych przetozeni
oceniali sprawno$¢ fizyczna, odpornoéé emocjonalna, trafnoéé podejmowanych decyzji, umiejetnoéé wspétpracy,
gotowos§¢ do pracy w nieprzyjemnych warunkach, szybko$é reagowania, spostrzegawczosc i zdolnosé do
koncentrowania uwagi; (2) poréwnywanie parami w ramach zespolu. Uzyskaliémy w ten sposob trzy wskazniki
powodzenia w pracy: zintegrowana ocena cech strazaka, miejsce (ranga) w zespole 1 wskaznik sumaryczny,
laczacy dwa poprzednie. Rzetelnoéé tych trzech wskaznikéw mierzona metoda test-retest wynosita odpowiednio:
0,76, 0,81, 0,82.

W tabeli 2 przedstawione sa wspoélczynniki korelacji r-Pearsona pomiedzy wszystkimi mierzonymi zmiennymi
psychologicznymi. Analizujac uzyskane wyniki, mozna wysuna¢ nastepujace wnioski.

Tabela 1.

Lista zmiennych mierzonych wyj$ciowa baterig testowa

Lp. |Nazwa zmiennej N* o

1 Skala ktamstwa (EPQ-R) 338 9,9 3,78
2 Umiejscowienie kontroli (test I-E Rottera) 336 16,2 4,85
3 FCZ - KT Zwawoéé 337 15,2 4,08
4 Perseweratywno$é 337 9,8 4,00
5 Wrazliwo$é sensoryczna 337 14,6 3,31
6 Reaktywnosé 337 7.8 4,39
7 Wytrzymatosé 337 11,1 4,55
8 Aktywno$é 337 10,6 4,00
9 NEO - FFI Neurotyczno§é 334 29,4 6,52
10 Ekstrawersja 334 41,9 4,46
11 Otwarto$é 334 36,3 4,63
12 Ugodowosé 334 42,4 4,54
13 Sumienno$é 334 46,8 5,27
14 Myélenie techniczne 334 42,8 7,19
15 |BTUO™ 1 — Poréwnanie nazw 297 36,7 11,67
16 2 — Obliczanie 297 16,8 5,20
17 3 — Przestrzen trjwymiarowa 297 19,7 5,76
18 4 — Stownik 296 24,9 8,04
19 5 — Dobieranie narzedzi 296 27,7 6,68
20 6 — Rozumowanie arytmetyczne 295 9,4 2,65
21 7 — Dobieranie ksztaltow 296 26,0 6,89
22 8 — Stawianie znakéw 295 74,0 12,11
23 9 — Umieszczanie 190 88,4 8,07
24 10 — Odwracanie 190 93,7 10,76
25 11 — Montowanie 190 23,1 4,86
26 12 — Demontowanie 190 26,3 4,06

* Nieréwna liczba 0s6b badanych przy kolejnych zmiennych wynika z tego, ze ze wzgledéw technicznych nie mogliémy przebadaé wszystkimi testami wszystkich oséb; ”
BTUO - Bateria Testéw Uzdolnieri Ogélnych (GATB).
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1. W tabeli 2 daje sie zauwazy¢ dwa skupienia wspo6lczynnikéw korelacji. Zmienne osobowoSciowe czescie]
koreluja ze zmiennymi osobowos$ciowymi, a uzdolnienia z uzdolnieniami. Wynika z tego, ze obie grupy
zmiennych maja, swoje specyficzne Zrédlo wariancji wspélnej. W tabeli 2 widzimy réwniez, ze niektére zmienne
osobowos$ciowe koreluja z uzdolnieniami. Poziom korelacji nie jest wysoki; nie przekracza wartosci 0,30. Takie
zmienne, jak Neurotyczno$¢, Reaktywno$¢ i Skala ktamstwa koreluja negatywnie z poziomem réznych uzdol-
nien; natomiast Zwawos§é, Wrazliwo$¢ sensoryczna, Wytrzymato$é, Aktywnosé 1 Ekstrawersja koreluja
pozytywnie z wynikami testéw uzdolnien. Oznacza to, ze badajac osobowo$¢, mierzymy réwniez w pewnym
stopniu poziom uzdolnien.

Tabela 3.

Macierz wspoélczynnikéw korelacji miedzy wymiarami Wielkiej Piatki a wymiarami temperamentu mierzonymi
testem FCZ-KT. Porownanie wynikow badan adaptacyjnych nad polska wersja NEO-FFI z wynikami badan
strazakéw

NEO-FFI Neurotycz- Ekstrawersja | Otwarto§é Ugodowosé Sumienno§é
FCZ-KT noéé
Zwawosé 1* |-0,30 0,27 0,36

2 |-0,45 0,29 0,13 0,24

3 1-0,17 0,13 0,18
Perseweratywno$é 1 10,42

2 0,48 0,14

3 10,34 0,11 -0,17
Wrazliwo$é sensoryczna 1 0,28

2 0,35

3 -0,33 0,21 0,24 0,27 0,23
Reaktywnosé 1 0,60 -0,25 -0,16 -0,16

2 0,66 -0,26

3 10,50 .0,22 -0,22 -0,19 -0,27
Wytrzymaloéé 1 |-0,34 0,22 0,11 0,12

2 |-0,52 0,18 0,15 0,22

3 |-0,31 0,14 0,18 0,12 0,20
Aktywnos§é 1 -0,25 0,59 0,26

2 |-0,32 0,63 0,13

3 1-0,20 0,50 0,31 0,11 0,23

* 1, 2 — polskie badania adaptacyjne; 3 — badania strazakéw; puste miejsce oznacza, ze wspétczynnik korelacji byt nieistotny.

2. Poréwnujac korelacje miedzy wymiarami Wielkiej Piatki i testu mierzacego wymiary temperamentu (FCZ-
KT) uzyskane w naszych badaniach z wynikami otrzymanymi w polskich badaniach adaptacyjnych testu NEO-
FFI (Zawadzki, Szczepanik, Strelau, 1995), mozemy zauwazy¢, ze struktura zalezno$ci miedzy zmiennymi jest
podobna, cho¢ wysokoé¢ korelacji jest nieco rézna (zob. tabela 3). I tak, najogélniej przedstawiajac podobienistwa,
nalezy stwierdzi¢, ze Neurotyczno§¢ rowniez w naszych badaniach ujemnie korelowata ze Zwawoscia, Wraz-
liwosécia, WytrzymatoScia, Aktywnoscia 1 pozytywnie z Reaktywnoécig i Perseweratywnoscia. Catkowicie
przeciwna (odwrotna) struktura zaleznoé$ci wystapita miedzy Ekstrawersja a wymiarami temperamentu.
Otwarto$¢ w naszym badaniu réwniez najsilniej korelowata z Aktywnoécia 1 Wrazliwoscia. Ugodowo$é w bada-
niach Zawadzkiego, Szczepanika, Strelaua (1995) nie wykazywala istotnych zwiazkéw z wymiarami
temperamentu, natomiast w naszych badaniach pozytywnie korelowata z Wrazliwoécia 1 negatywnie

z Reaktywnoécia. Sumiennos¢ w naszych badaniach korelowata ze wszystkimi wymiarami temperamentu,
natomiast w badaniach adaptacyjnych tylko ze ZwawoScia 1 Wytrzymatosécia. Najsilniejsze zwiazki w badaniach
wystapily miedzy dwoma parami zmiennych: Neurotycznoécia 1 ReaktywnoScia oraz miedzy Ekstrawersja

i Aktywnoscia,.

W badaniu zastosowali$émy stosunkowo duza liczbe zmiennych. Interesujace wydawalo sie nam znalezienie
nowej grupy zmiennych, nie tak bardzo licznej jak pula zmiennych wyjSciowych, a ktére wyraziltyby to, co
wspoOlne miedzy wyjSciowymi zmiennymi. W tym celu zastosowaliémy eksploracyjna analize czynnikowa,
wykonana metoda gtéwnych sktadowych z ortogonalng rotacja Varimax (Zakrzewska, 1994). Analiza ujawnita
wystepowanie szeéciu czynnikéw, ktore wspdlnie wyjasniaja 59,4% (tab. 4). Najwiecej wariancji ttumaczy
czynnik I, obejmujacy wszystkie testy BTUO, z wyjatkiem tych, ktore mierza sprawnos¢ psychomotoryczna,.
Czynnik ten obejmuje uzdolnienia umystowo-percepcyjne. Czynnik II mozna okresli¢ terminem
»ekspansywno$¢” 1 uyymuje on takie zmienne, jak Ekstrawersja, Aktywno§é¢, Otwarto$é 1 Poczucie wewnetrznej
kontroli. Kolejny czynnik — IIT — obejmuje zmienne, ktére wyznaczajaq ,,odpornos¢ emocjonalna”. Interesujace jest
W nim to, ze obejmuje on taka zmienng, jak Wytrzymatosé, ale jej tadunek ma znak odwrotny do znakéw
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ladunkow pozostalych zmiennych wchodzacych w sktad tego czynnika. Psychologicznie taki uktad zmiennych
jest zrozumiaty. Kolejny czynnik, IV, reprezentuje ,,sprawnoé¢ psychomotoryczna”, czynnik V — , zdolno§é
adaptacyjna” jednostki do Srodowiska, natomiast ostatni — VI — ceche, ktora mozna okresli¢ jako ,,wrazliwo$¢ na
spoteczng ocene”.

Wyniki analizy czynnikowej wskazuja, ze wybrane testy mierzyly taki uklad zmiennych (czynnikéw), ktory
decyduje o powodzeniu w pelnieniu stuzby strazaka.

Chcac oceni¢ role zmiennych osobowos$ciowych, w tym przede wszystkim wymiaréw Wielkiej Piatki,

w diagnozowaniu lub prognozowaniu powodzenia w zawodzie strazaka, obliczyliémy wspélczynniki korelacji
miedzy wszystkimi zmiennymi psychologicznymi (cechy osobowoéci i uzdolnienia) a trzema miarami powodzenia
w pracy. Odpowiednie dane przedstawione sg w tabeli 5. Z uzyskanych wynikéw mozna wysunaé nastepujace
wnioski:

1. Wyniki wszystkich testéw mierzacych uzdolnienia korelowaly z powodzeniem w pracy. Z 13 zmiennych
osobowosciowych z powodzeniem korelowato tylko pigé. Byly to: Otwartos¢ i Ekstrawersja — wchodzace w sktad
czynnika II, nazwanego przez nas Ekspansywnoscia — oraz Zwawos$¢ 1 Wrazliwo$¢ sensoryczna — naladowane
wspoOlnym czynnikiem V, nazwanym ZdolnoSci adaptacyjne. Bardzo staby zwigzek wystapit miedzy
Umiejscowieniem Kontroli a powodzeniem. Osoby wewnatrzsterowne osiagnely wyzsza pozycje w grupie
ocenianej pod katem poziomu powodzenia w pracy.

Tabela 4.
Wyniki analizy czynnikowej testow zastosowanych w badaniach nad prognozowaniem powodzenia w zawodzie
strazaka

Czynnik | Nazwa testu Ladunek czynnikowy Eigenvalue | % wariancji
1 BTUO -2 0,792 6,21473 23,9
BTUO -1 0,791
BTUO -4 0,758
BTUO -6 0,758
BTUO -5 0,747
BTUO -7 0,728
BTUO -3 0,578
BTUO -8 0,575
1T Ekstrawersja 0,739 3,64172 13,6
Aktywnosé 0,709
Otwartoséé 0,683
Umiejscowienie kontroli 0,461
IIT Perseweratywno$é -0,815 1,68369 6,5
Reaktywnosé -0,777
Wytrzymatosé 0,717
Neurotycznosé -0,516
v BTUO - 10 0,705 1,48089 5,7
BTUO -9 0,704
BTUO - 12 0,702
BTUO -11 0,586
\ Zwawosé 0,684 1,37543 5,3
Wrazliwo$¢ sensoryczna 0,599
Myslenie techniczne 0,593
VI Sumiennoéé 0,755 1,14440 4.4
Ugodowosé 0,679
Skala klamstwa 0,668
59,4

2. Poziom wspétczynnikéw korelacji miedzy zmiennymi osobowos$ciowymi a kryteriami powodzenia byt znacznie
nizszy niz poziom korelacji uzdolnien z powodzeniem. W pierwszej grupie zmiennych warto$¢ wspotczynnikow
korelacji nie przekraczata poziomu 0,19, natomiast w drugiej grupie zmiennych stwierdzono znaczna liczbe
wspoOtczynnikow powyzej tego poziomu.

3. Z wymiarow Wielkiej Piatki tylko Otwarto$é 1 Ekstrawersja korelowaty z powodzeniem w pracy. Byl to dla
nas zaskakujacy wynik, poniewaz oczekiwaliémy, bazujac na opinii ekspertéw, ze wystapi negatywna korelacja
miedzy odpornoscia emocjonalna, a wiec Neurotyczno$cig i Reaktywnoscia, a powodzeniem w pracy. Nasuwaja
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sie r6zne mozliwe wyjaénienia tego faktu empirycznego. Moze skale mierzace neurotyczno$é i reaktywnosé nie
mierza, tej odpornos$ci emocjonalnej, ktéra jest potrzebna strazakowi do dobrego wykonywania przydzielonych
mu zadan. Nalezaloby zatem najpierw ustali¢ rodzaj odporno$ci emocjonalnej przydatnej strazakowi (problem
definicyjny), nastepnie to, jak ten rodzaj odpornoéci emocjonalnej mierzyé (problem narzedzia) i ponownie
sprawdzié, czy wystapi korelacja miedzy pomiarami okreslonej odpornosci emocjonalnej a powodzeniem w pracy.
Jezeli korelacja bedzie istotna, to nalezy to nowe narzedzie wlaczy¢ do procedury selekcyjne;.

Tabela 5.
Wspolczynniki korelacji r-Pearsona miedzy zmiennymi niezaleznymi a wskaznikami powodzenia w zawodzie
strazaka

Nazwa zmiennej Kryteria powodzenia Liczba

Ocena Miejsce Ogélna i{stotnyc.h
, . orelacji

dowddcy W grupie ocena

Skala ktamstwa

Umiejscowienie kontroli 0,10 1

Zwawosé 0,19™ 0,13 2

Perseweratywnosé

Wrazliwoéé sensoryczna 0,14™ 0,13" 0,15™ 3

Reaktywnosé

Wytrzymatos$é

Aktywnosé

Neurotycznoéé

Ekstrawersja 0,10" 0,11 0,11" 3

Otwarto$é 0,14™ 0,18™ 0,16™ 3

Ugodowosé

Sumiennos§é

Mysélenie techniczne 0,19™ 0,17 0,20 3

BTUO -1 0,30 0,13" 0,24™" 3

BTUO -2 0,27 0,18™ 0,24™" 3

BTUO -3 0,23™ 0,17 0,23 3

BTUO -4 0,24™ 0,20™" 0,25™" 3

BTUO -5 0,24™ 0,10 0,17 3

BTUO -6 0,19™ 0,14" 0,18™ 3

BTUO -7 0,34™ 0,19™ 0,30™ 3

BTUO -8 0,12° 0,10" 2

BTUO -9 0,30™ 0,23™ 0,28™ 3

BTUO - 10 0,20 0,14" 0,18™ 3

BTUO - 11 0,18" 1

BTUO - 12 0,23™ 0,17 2

* p <0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.

Ponadto nalezy pamietaé, ze wykonane badanie trafno$ci wybranych testéw przeprowadzone byto wérdd oséb juz
pracujacych, a wiec tych, ktore przeszlty okreélone procedury selekcyjne, ktére same mogly zrezygnowac z pracy,
bowiem doszly do wniosku, ze nie nadajq sie do zawodu strazaka. Byé moze proces selekcji jest w jakim$ stopniu
odpowiedzialny za brak oczekiwanych zwigzkéw.

Poréwnujac wyniki uzyskane w naszych badaniach z wynikami metaanaliz badan zagranicznych (Barrick,
Mount, 1991; Salgado, 1997), znajdujemy réznice w tym, ze Sumienno$é, najlepszy prognostyk powodzenia

w réznych zawodach, w przypadku polskich strazakéw okazal sie czynnikiem nie zwigzanym z powodzeniem

w pracy. Trudno zinterpretowaé te réznice, bowiem w badaniach zagranicznych, jak juz wspomniano, nie
opierano sie wylacznie na pomiarach wykonywanych za pomoca kwestionariusza NEO-FFI, jak to miato miejsce
w naszych badaniach, ponadto grupa strazakéw nie byla w tamtych badaniach obiektem analizy. By¢ moze brak
prognostycznosci Sumiennoéci w polskich warunkach wynika z tego, ze stosunkowo wysoko koreluje ona ze
Skala ktamstwa. Tendencja do pokazywania sie w lepszym $wietle, ktéra naladowana jest Sumienno§é, niweluje
prognostyczno$é tego wymiaru osobowoséci. To ostatnie wyjaénienie moze odnosié sie réwniez do braku zwiazku
miedzy Neurotycznoscia a powodzeniem w pracy, gdyz ten wymiar osobowosci koreluje z wynikami w Skali
klamstwa na poziomie -0,43 (zob. tab. 1).

Aby doktadniej poznaé¢ wage poszczegblnych zmiennych psychologicznych w wyjasnianiu wariancji wskaznika
powodzenia, mozemy postuzyé sie wynikami analizy regresji wielokrotnej, przeprowadzonej metoda Backward.
Podstawowym celem tej analizy bylo opracowanie réwnania regresji, ktére na podstawie minimalnej liczby
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zmiennych pozwoli na optymalna prognoze powodzenia w pracy.

Do analizy regresji wlaczono te wszystkie zmienne, ktére co najmniej dwukrotnie korelowaty z kryteriami
powodzenia. Tak wiec analiza regresji objeto wyniki 16 zmiennych (4 osobowosciowe 1 12 uzdolnien).
Przeprowadzono oddzielne analizy dla trzech kryteriéw powodzenia w pracy. Analizy zatrzymywano na tym
kroku, na ktérym poziom zmniejszania sie wspdtczynnika determinacji byt nieznaczny (nieistotny). Wyniki
analizy przedstawione sg w tabeli 6. Zamieszczone w niej wspélczynniki korelacji czastkowe) Swiadcza o sile
zwigzku danej zmiennej z kryterium powodzenia w pracy, przy wylaczeniu wplywu na ten zwiazek korelacji

z innymi zmiennymi objetymi analiza,

Analizy regresji wykazaly, ze tylko jedna zmienna osobowosciowa, a mianowicie Otwartos¢, weszta w sktad
zmiennych tworzacych akceptowane réwnania regresji. Jest ona reprezentantem czynnika Ekspansywnos§é, do
ktorego nalezata réwniez Ekstrawersja. Mozna przypuszczac, ze Otwarto$é przejeta wplyw Ekstrawersji na
powodzenie w pracy. Podobne zjawisko moglo wyeliminowa¢é z réwnania regresji dwie nastepne zmienne
osobowoéciowe: Zwawosé 1 Wrazliwoéé sensoryczna. Reprezentantem czynnika V obejmujacego te zmienne, ktéry
znalazl sie w rownaniu, bylo My$lenie techniczne.



Tabela 6.
Wyniki wielokrotnej analizy regresji (metoda Backward) miedzy wybranymi zmiennymi psychologicznymi (niezaleznymi) a
owodzeniem w pracy strazaka

Kryterium powo- Nazwa zmiennych psy- | Korelacje czas- | R p
dzenia chologicznych tkowe
Srednia skalowa Otwartosé 0,12 0,45 0,0001
ocena dowddcy Myélenie techniczne 0,10

BTUO -9 0,24

BTUO -1 0,11

BTUO -6 0,16
Miejsce w grupie Otwartoéé 0,18 0,35 0,0001
— ocena dowddcy Myélenie techniczne 0,12

BTUO -9 0,21

BTUO - 2 0,12
Ogdlna ocena Otwarto§é 0,16 0,42 0,0001
powodzenia Myélenie techniczne 0,11

BTUO -2 0,10

BTUO -7 0,13

BTUO -9 0,24

Najsilniej zwiazany z powodzeniem w pracy byt poziom sprawnoéci psychomotorycznej (BTUO — 9). Biorac pod uwage site zwiazku,
Otwarto$¢ byta na drugim miejscu. Swiadczy to o istotnej roli tej zmiennej osobowos$ciowe] w wyjasnianiu wariancji powodzenia

w pracy. Jednak z uzyskanych wynikéw nalezy wyciagnaé wniosek, ze powodzenie w pracy strazaka zalezy w wiekszym stopniu od
poziomu uzdolnien niz od cech osobowos$ci mierzonych zastosowanymi testami.

WNIOSKI

Przeprowadzone badania stwarzaja podstawe do wysuniecia nastepujacych wnioskéw ogdlnych.

1. Z gtéwnych wymiaréw osobowosci, zaliczonych do tzw. Wielkiej Piatki, tylko Otwartoé¢ okazala sie istotnym predyktorem
powodzenia w pracy w zawodzie strazaka. Jest to odmienny wynik od tych, jakie uzyskano w cytowanych metaanalizach (Barrick,
Mount, 1991; Salgado, 1997), ale trzeba pamietaé, ze nasze badania prowadzone byly wedlug innej metodologii. Wyniki naszych badan



dotycza specyficznej grupy zawodowej, nie objetej wspomnianymi analizami i byé moze sa typowe dla grupy polskich strazakéow. Gdyby
przeprowadzi¢ badania nad prognoza powodzenia w innych zawodach, woéwczas Sumienno$é¢ i Neurotyczno$é moglyby okazac sie
prognostycznymi wymiarami osobowosci. To, ze Otwarto$¢ okazata sie prognostykiem powodzenia w zawodzie strazaka, jest w pewnym
stopniu zbiezne z wynikami mataanalizy wykonanej przez Salgado (1997), w ktérej wykazano, ze Otwarto$¢ istotnie korelowata

z powodzeniem w zawodzie policjanta, pokrewnym do zawodu strazaka.

2. Nasze badania potwierdzily zasadno§¢ wlaczenia testéw mierzacych osobowos$é do selekcyjnych baterii testowych; chociaz nie
potwierdziliSmy przewagi zmiennych osobowo§ciowych w determinowaniu powodzenia w pracy. W naszych badaniach relatywnie mniej
zmiennych osobowos$ciowych korelowato ze wskaznikami powodzenia w pracy oraz sita tych zwiazkéw byla nizsza niz w przypadku
uzdolnien. Jednak nalezy stwierdzié, ze otrzymane przez nas wskazniki sily zwiazkéw nie odbiegaly od tych wartoéci, jakie otrzymano
w innych badaniach (Barrick, Mount, 1991; Salgado, 1997).

3. Naszym zdaniem, bazujac na studiach literaturowych i1 przeprowadzonych badaniach wlasnych, warto zarekomendowac¢ wtaczenie
testu NEO-FFI do kazdej baterii selekcyjnej. Formutujac ten wniosek, kierowaliémy sie dwoma powodami: (1) wymiary Wielkiej Piatki
sq istotnymi predyktorami powodzenia w pracy; (2) nalezy przeprowadzi¢ wiele badan réznych grup zawodowych, aby ustalié
rzeczywista site prognostyczng tych wymiaréw.
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Tabela 2.

Wspolczynniki korelacji (r-Pearsona) miedzy zmiennymi niezaleznymi w grupie funkcjonariuszy JRG (wspélczynniki korelacji

omnozono przez 100; puste miejsce oznacza, ze wspdlczynnik korelacji byl nieistotny)

Nazwa zmiennej 26 25 24 23 22 21 20 19 18 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 3 2
1 Skala klamstwa -24 -20 -17 -12 -10 -18 -12 30 13 19 22
2 Umiejscowienie kontroli 20 22 24 21 -35 31 22 -14 22 17 X
3 Zwawosé¢ 24 29 17 25 18 13 12 28 26 16 19 18 13 -17 33 46 -36 53 X
4 Perseweratywnosé -17 -17 -11 34 -11 -34 59
5 Wrazliwo$é sensoryczna 19 24 21 17 11 20 26 13 16 14 23 27 24 21 -33 31 29 -30 X
6 Reaktywnosé¢ -26 -20 -19 -18 -10 -11 -15 -10 -18 27 -19 -22 -22 50 -26 -60 X
7 Wytrzymatosé 16 16 16 12 17 20 12 18 14 -31 29 X
8 Aktywnosé 16 16 10 23 11 31 50 -20 X
9 Neurotycznoéé -25 -18 -28 -16 -18 -28 -20 -15 -17 -36 -32 -30 -29 X
10 Ekstrawersja 22 18 13 20 11 13 10 12 11 41 25 33 X
11 Otwartosé 12 20 15 X
12 Ugodowosé 11 12 40 X
13 Sumiennosé 15 10 X
14 Mysélenie techniczne 17 30 15 22 23 39 23 18 X
15 BTUO -1 37 32 19 22 39 55 46 56 65 40 58 X
16 BTUO - 2 20 19 17 15 39 51 63 43 50 46 X
17 BTUO -3 30 34 24 29 29 56 42 51 50 X
18 BTUO - 4 38 34 31 24 44 56 52 57 X
19 BTUO - 5 34 34 21 28 44 65 48 X
20 BTUO - 6 20 22 19 31 45 X
21 BTUO -7 39 39 22 22 44 X
22 BTUO - 8 27 22 28 23 X
23 BTUO -9 41 32 33 X
24 BTUO - 10 38 28 X
25 BTUO - 11 58 X
26 BTUO - 12 X







