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OSQBOWOS(': JAKO CZYNNIK ZACHOWAN MENEDZERSKICH
W SWIETLE TEORII WIELKIEJ PIATKI

Streszczenie. Pigcioczynnikowy Model Osobowosci, popularnie okreslany
jako tzw. Wielka Pigtka (ang. The Model of Big-Five Personality), jest prostym
1 uniwersalnym modelem struktury osobowosci, okreslajacym pig¢ podstawowych
czynnikow osobowosci: ekstrawersje, neurotyzm, sumienno$¢, ugodowosé
1 otwarto$¢ na doswiadczenia. Okreslone w modelu Wielkiej Piatki wymiary
osobowos$ci umozliwiajg porzadkowanie zbioru ludzkich zachowan. W odnie-
sieniu do zachowan organizacyjnych, w tym zachowan menedzerskich, cechy
Wielkiej Pigtki sg uznanymi prognostykami zachowan w pracy. Scharakteryzo-
wanie zachowan menedzerskich na podstawie modelu pigciu cech umozliwia
okreslenie pozadanego profilu osobowosci na stanowisku menedzerskim,
a w konsekwencji $wiadomego ksztattowania konsekwentnego stosunku do
efektywnego kierowania ludzmi.

Stowa kluczowe: Pigcioczynnikowy Model Osobowosci — tzw. Wielka
Piatka, osobowos¢, cechy osobowosci, menedzer, zachowania menedzerskie

PERSONALITY AS A FACTOR OF MANAGERIAL BEHAVIOUR
IN THE LIGHT OF THE BIG FIVE THEORY

Abstract. The Five Factor Model, commonly referred to as The Model of Big-
Five Personality, is a simple and universal personality structure model defining
the five basic personality features: extraversion, neuroticism, conscientiousness,
agreeableness, and openness to experience. The personality dimensions depicted
in the Big Five Model allow for grouping human behaviours. As regards the
organisation behaviours, including the managerial ones, the Big Five descriptors
are recognised prognostics of behaviours at work. Defining managerial behaviours
based on the five traits model enables to determine the desired personality profile
for a managerial position resulting in conscious shaping of a consistent approach
to effective management of people.

Keywords: The Model of Big-Five Personality, personality, personality traits,
manager, managerial behaviour
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Wstep

Wielka Pigtka (ang. Big Five) jest propozycja uniwersalnego modelu osobowosci, ktora
pozwala przewidywac¢ 1 rozumie¢ indywidualne zachowania ludzi, w tym — zachowania
pracownikOw w organizacjach.

Celem artykutu jest zaprezentowanie pigcioczynnikowego modelu osobowos$ci, popu-
larnie nazywanego Wielkg Piatka, w odniesieniu do zachowan menedzerskich i okreslenie
mozliwosci, jakie stwarza wskazana koncepcja w ustalaniu zalezno$ci migdzy wymiarami

osobowosci a zbiorem aktywno$ci menedzeréw w ramach wykonywania zawodu menedzera.

1. Zawod ,,menedzer”

W dzisiejszych czasach praca na stanowisku menedzera w oczywisty sposob wigze si¢ juz
z wykonywaniem zawodu menedzera, ktory pod koniec XIX wieku zostat dotaczony do
systemu zawodow. Charakterystyka zawodu menedzera nie jest jednak jeszcze precyzyjnie
wypracowana 1 jednoznaczna. W naukach o organizacji i1 zarzadzaniu mozna spotkaé si¢
z réZznym rozumieniem pracy na stanowisku menedzerskim, poczawszy od ujeé pracy
menedzera w kategoriach sztuki, po podejscia charakteryzujace prace menedzera jako wolny
zawdd'. Najczedciej jednak w literaturze przedmiotu utozsamia si¢ role menedzera z rolg
kierownicza, wskazujac rGwnoczes$nie na wyzszo$¢ terminu menedzer w stosunku do terminu
kierownik. Wielu autorow podkresla, ze okreslenie menedzer trafniej oddaje rzeczywistos¢
wspotczesnych wolnorynkowych, rozwinigtych i wymagajacych organizacji. Od osoby na
stanowisku kierowniczym oczekuje si¢ bowiem wyjatkowej skutecznosci w osigganiu
zamierzonych rezultatow organizacyjnych, a tym samym odchodzenie od okreslenia
kierownik na rzecz terminu menedzer jest oznaka zapotrzebowania na przelozonych
tworczych, przedsiebiorczych, kompetentnych, niezaleznych i odwaznych?>.

W tradycyjnym podejsciu kierownik zespotu pracowniczego byt osobg wyznaczang przez
organizacj¢ do pelnienia funkcji zwierzchnika danego zespolu i z tytulu zajmowanego
stanowiska otrzymywal od wladz organizacji odpowiednie uprawnienia decyzyjne
1 kontrolne. W rezultacie skutkowato to hierarchicznym podporzadkowaniem zespotu oraz

koncentracja na czynnosciach wytyczajacych pracownikom og6lny kierunek dziatania,

! Gach D., Pietruszka-Ortyl A.: Przywddztwo i style kierowania, [w:] Potocki A. (red.): Zachowania organiza-
cyjne. Centrum Doradztwa i Informacji Difin Sp. z 0.0., Warszawa 2005, s. 204.

2 Burlton R.T.: Business Process Management: Profiting from Process. Sums Publishing, Indianapolis 2001,
p. 116.

3 Oleksyn T., Campbell J.B.: Sztuka kierowania. Wyzsza Szkota Zarzadzania i Przedsiebiorczosci, Warszawa
1997, s. 22.
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koncowy cel oraz instrukcje postepowania podczas realizacji zadan®. Wspolczesnie istote
pracy kierownika/menedzera nadal rozumie si¢ jako kierowanie ludzmi, czyli ,,zamierzong
swiadomie aktywnos¢, zmierzajagcg do wywarcia wpltywu na zachowanie si¢ innego cztowieka
lub grupy w ramach okre$lonej struktury organizacyjnej”. Inaczej jednak traktuje si¢ dzisiaj
zasady kierowania ludzmi, zasobami pracy i czynnikami, ktére w sposob bezposredni lub
posredni wptywaja na efektywnos¢ dziatalnoéci organizacyjnej®.

Wspotczesny ,.§wiadomy menedzer bedzie stawial przed sobg zadania budowania

»7 Musi on dziataé¢ sam, ale

zaufania wérdd ludzi, by sprosta¢ wyzwaniom organizacyjnym
rownoczesnie inspirowac innych do dziatania. Czgsto jednak wiedza o znaczeniu postawy
menedzera w pracy dla zachowan podlegajacych mu pracownikow a umiejetno$¢ menedzera
w zakresie spojnych i1 celowych dziatan stanowi ogromng przepas¢, maskowang ,,aktywnym

niedziataniem’®

. W wielu organizacjach jeszcze ciagle dominuje przekonanie, ze skuteczno$¢
kierowniczg wyznaczaja przede wszystkim (a czasem nawet wylgcznie) kompetencje
merytoryczne osoby kierownika. Tymczasem bez kompetencji interpersonalnych realizacja
dziatan technicznych bywa mocno utrudniona, a czasem wrecz uniemozliwiona. Kierowanie
ludzmi domaga si¢ obecnie odejscia od dzialan autorytarnych, opartych na wydawaniu
polecen i egzekwowaniu podjetych dzialan, na rzecz wspdluczestnictwa pracownikéw
w wypracowywaniu decyzji i budowaniu wartosci przedsiebiorstwa’.

Warto réwniez zauwazy¢, ze wspdiczesni menedzerowie musza czgsto sprosta¢ bardzo
ztozonym zadaniom, o globalnym charakterze. Otaczajgca ich rzeczywisto$¢ organizacyjna
niejednokrotnie jest trudna do zrozumienia 1 zinterpretowania, ma charakter ptynny i nie
bardzo pozwala si¢ kontrolowa¢. Stad podejmowane decyzje obarczone sa ryzykiem
niedostateczno$ci w przewidywaniu ich konsekwencji. W takim $§wiecie, ktory trudno poddaje
si¢ kontroli 1 przewidywalnosci, wymagana jest elastyczno$¢ i zdolno$¢ dopasowania si¢ do
nieprzewidzianych sytuacji. Jesli firma ma osiggnag¢ konkurencyjng przewage na rynku,
menedzerowie musza maksymalnie skraca¢ czas wytwarzania produktow 1 czas §wiadczenia
ustug znajdujacych sie¢ w ofercie handlowe;j'®. , Przedsiebiorstwa konkurujace globalnie sa
poddane nieustannej presji wymuszajacej ciggle obnizanie kosztow 1 zwigkszanie wydajnosci.
Ludzie maja coraz mniej czasu na myslenie i refleksje, a w wielu organizacjach brakuje

srodkéw na rozwoj zasobow ludzkich™!. Menedzer musi umie¢ wyj$¢ naprzeciw oczeki-

4 Encyklopedia Organizacji i Zarzadzania. PWE, Warszawa 1981, s. 207.

5 Terelak J.F.: Psychologia menedzera. Difin Sp. z 0.0., Warszawa 1999, s. 252.

6 Szostak J.: Determinanty zachowan menedzeréw w chronicznym stresie zawodowym. Difin SA, Warszawa
2009, s. 7.

7 Rzycka O., Porosto W.: Menedzer coachem. Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0., Warszawa 2015, s. 30.

8 Bruch H., Ghoshal S.: Efektywne zarzadzanie: jak skutecznie podejmowaé decyzje, budowaé strukture firmy
i wykorzystywaé czas. Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2006, s. 7.

9 Kraczla M.: Nowoczesne kierowanie jako czynnik determinujgcy konkurencyjno$¢ przedsigbiorstw,
[w:] Jabtoniski A. (red.): Strategiczny wymiar funkcjonowania nowoczesnych organizacji. Wydawnictwo
WSB, Dabrowa Gornicza 2012, s. 279.

10 Rzycka O., Porosto W.: op.cit., s. 30.

1 Senge P.M.: Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczacych sig¢. Wolters Kluwer Business,
Warszawa 2012, s. 13.
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waniom wspoélczesnego $wiata 1 stworzy¢ innowacyjne oraz szybko zmieniajace si¢
srodowisko pracy, w ktorym jednak bgdg obecne bezpieczenstwo pracy, dobra atmosfera oraz
przyjazne relacje miedzy pracownikami'?.

W zawodzie menedzera jednym z najwazniejszych i najtrudniejszych zadan jest podejmo-
wanie decyzji. Jak wskazuja badania, procesy decyzyjne menedzerow obarczone sg licznymi
niepowodzeniami i bledami. ,,Wickszo$¢ menedzeréw nie potrafi dobrze sterowac procesem
decyzji [...], nie uwzglednia szerokiego kontekstu organizacyjno-spotecznego, ktéry w koncu
ma wielki wplyw na urzeczywistnienie decyzji i ich rezultaty”!>.

Tym samym od nowoczesnego menedzera oczekuje si¢ nowego, usprawnionego sposobu
mys$lenia 1 postgpowania, zmierzajagcego do pelnego wykorzystania tkwiacego w nim
i w ludziach potencjatu'®. |, Wspotczesny menedzer jest [zatem] osoba, ktora ma globalne
spojrzenie na otaczajaca rzeczywisto$¢, swobodnie porusza si¢ w systemach informacyjnych,
uzywa rozmaitych technologii i potrafi zarzadza¢ réznorodnoscig. Jest wizjonerem, potrafi
pociggnaé za sobg ludzi, jest mistrzem jezeli chodzi o motywowanie i prace zespotowg”!>.
Mozna przyjaé, ze wspotczesny menedzer w osigganiu zawodowej skutecznos$ci ,,powinien
stawa¢ si¢ dobrym partnerem, a nie tylko by¢é przetozonym™!®.

Coraz wyrazniej mozna zatem dostrzec fakt, ze organizacje przyszlosci rdéznig si¢
znacznie od dotychczas istniejacych, a tym samym domagaja si¢ jednostek, ktore beda
potrafilty podja¢ si¢ zawodu menedzera, wychodzacego kompetencyjnie poza zakres dziatan
tradycyjnego kierownika. Trzeba zaznaczy¢, ze owo poszerzenie kompetencji menedzerskich
odnosi si¢ do szeroko rozumianego osobistego potencjatu, stanowigcego kombinacj¢ wiedzy,
osobowosci, umiejetnosci, wewnetrznej motywacji i przyjmowanej postawy'’. Schein
wskazuje zestaw najbardziej pozadanych cech, w coraz wiekszym stopniu oczekiwanych od
menedzerow przysztosci. Nalezg do nich: wysoki poziom percepcji 1 rozumienia otaczajgcej
rzeczywistos$ci, umiejetno$¢ analizy proceséOw kultury organizacyjnej, wysoki poziom
motywacji, che¢ 1 umiejetno$¢ angazowania innych oraz pozyskiwania ich aktywnosci na
rzecz realizacji zadan, sprawno$¢ emocjonalna dotyczaca znoszenia niepokojow wiasnych
i innych, a takze umiejetnoéé dzielenia si¢ wladza i uprawnieniami'®., Warto do przywolanego
zestawu dotaczy¢ rowniez prezentowane przez menedzerow wzory etyczne. Jak wskazuje
Banaszak, ,,we wspotczesnych stosunkach gospodarczych brakuje zasad uczciwo$ci —

zarOwno migdzy partnerami, przedsigbiorstwami, miedzy menedzerami, mi¢dzy menedzerami

12 Wzigtek-Stasko A.: The Extent of Managers’ Motivation as a Determinant Leadership Quality. “Economics
and Management”, Vol. 8, Iss. 1, 2016, p. 37-46.

13 Penc J.: Role i umiejetnosci menedzerskie. Centrum Doradztwa i Informacji Difin Sp. z 0.0., Warszawa 2005,
s. 94.

14 Kraczla M.: Osobowosciowe uwarunkowania przywodztwa. Wydawnictwo WSB, Dgbrowa Gornicza 2013,
s. 34-42.

15 Rzycka O., Porosto W.: op.cit., s. 31.

16 Penc J.: op.cit., s. 142.

17 Whiddett S., Hollyforde S.: Modele kompetencyjne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Oficyna Ekonomiczna,
Krakow 2003, s. 14.

18 Schein E.H.: Organizational Culture and Leadership. Jossey-Bass, San Francisco 1997, p. 11.
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a pracownikami i robotnikami, jak i migdzy menedzerami a na przyktad wiascicielami

kapitalu akcyjnego”!’.

Prowadzi to w konsekwencji do przekonania reprezentowanego
miedzy innymi przez menedzeroOw, ze najwazniejsza jest orientacja na rynek, a takie
przekonanie skutkuje niejednokrotnie degradacja stosunkow pracy.

Jak wida¢, zawdd menedzera nie nalezy do tatwych, a oczekiwania wpisane w jego zakres
stanowig prawdziwe wyzwanie. Zachowania menedzerskie sg kluczowym czynnikiem
w procesie ksztaltowania zespoléw pracowniczych oraz budowania tozsamos$ci organiza-
cyjnej w kontekscie przestrzeganych norm i promowanych w organizacji postaw. Jak pisze
Kozak, zachowania menedzera i podejmowane przez niego dziatania powinny by¢
standardem zachowan dla catej spotecznosci organizacyjnej, a sam menedzer — przyktadem
godnym nasladowania. Aby tak si¢ dzialo, osoby peilnigce funkcje menedzerskie musza

wykazywaé prawdziwie wysoki stopiefn dojrzatosci osobistej?’.

2. Piecioczynnikowy Model Osobowosci — tzw. Wielka Pigtka P. Costy
i RM. McCrae’a

W psychologii osobowosci istnieje wiele ujg¢ osobowosci — modele psychoanalityczne,
modele czynnikowe, modele typow czy modele cech. Rozwazania nad osobowos$cig wynikaja
kazdorazowo z przyjetych zatozen teoretycznych, w ramach ktdérych sa prowadzone. Wielu
psychologdéw uznaje cechy za podstawowe jednostki rozwoju osobowosci, co zaowocowato
licznymi badaniami struktury osobowosci, jej dynamiki i hierarchii’!. Cecha stanowi
podstawe wielu znaczacych koncepcji osobowosci. Jest to, ogélnie rzecz ujmujac,
»predyspozycja do zachowywania sie w pewien okre§lony sposob™??, a ,im uporczywiej
1 czg$ciej dana cecha wystepuje w rozmaitych sytuacjach, tym jest wazniejsza w opisywaniu
danej osoby”?.

Podstawowe teorie osobowosci, odwotujace si¢ do cech osobowosci, zostaly opracowane
w latach pigédziesiatych XX wieku. Koncepcje te — teoria G.W. Allporta, koncepcja
R.B. Cattella 1 teoria H.J. Eysencka — opierajac si¢ na analizie czynnikowe] osobowosci,
rozwingli P. Costa i R.M. McCrae, tworzac Pigcioczynnikowy Model Osobowosci (PMO),
okre$lany mianem Wielkiej Pigtki®*.

19 Banaszak S.: Dylematy moralne wspotczesnych menedzeréw, [w:] Banaszak S., Doktor K. (red.): Socjo-
logiczne i psychologiczne problemy organizacji i zarzadzania. Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Komunikacji
1 Zarzadzania, Poznan 2007, s. 134.

20 Kozak A.: Menedzer no$nikiem warto$ci w organizacji, [w:] Banaszak S., Doktor K. (red.): Socjologiczne
i psychologiczne problemy organizacji i zarzadzania. Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Komunikacji i Zarza-
dzania, Poznan 2007, s. 149-150.

21 Hall C.S., Lindzey G.: Teorie osobowo$ci. PWN, Warszawa 1990, s. 346-360.

22 Makin P., Cooper C., Cox Ch.: Organizacja a kontrakt psychologiczny. PWN, Warszawa 2000, s. 61.

23 Robbins S.P., Judge T.A.: Zachowania w organizacji. PWE, Warszawa 2012, s. 46-48.

24 Hall C.S., Lindzey G.: op.cit., s. 346-360.
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Pigcioczynnikowy Model Osobowosci jest wspotczesnie jedna z najbardziej popularnych
koncepcji, ujmujacych osobowo$é w kategoriach cech?. Czynniki objete modelem Wielkie;
Pigtki tworza pig¢ podstawowych wymiaréw osobowosci: neurotycznos¢, ekstrawersje,
otwarto$¢ na do$wiadczenia, ugodowos$é i sumienno$é’®. Wyrdznione wymiary mozna
scharakteryzowaé nastepujaco®’:
= Neurotyczno$¢ (Neuroiticism) — to wymiar odzwierciedlajgcy przystosowanie
emocjonalne vs. niezrownowazenie emocjonalne. Neurotyczno$¢ oznacza podatnos$c
na doswiadczanie réznych negatywnych emocji, takich jak strach, niezadowolenie,
zmieszanie, poczucie winy, gniew, oraz wrazliwo$¢ na stres psychologiczny. Osoby
neurotyczne sg sktonne do irracjonalnych zachowan, w stabszym stopniu kontroluja
swoje emocje oraz trudniej przychodzi im zmaganie si¢ ze stresem. Natomiast osoby
cechujace si¢ niskg neurotycznoscia s stabilne emocjonalnie, spokojne, zrelaksowane
i zdolne do radzenia sobie ze stresem bez do$§wiadczania wewnetrznego napiecia
1 rozdraznienia.

= Ekstrawersja (Extraversion) — ten wymiar charakteryzuje ,,jako$¢ 1 ilo$¢ interakcji
spotecznych oraz poziom aktywnosci, energii i zdolno$¢ do odczuwania pozytywnych
emocji”?®. Ekstrawertycy sa rozmowni i przyjacielscy, sktonni do zabawy i poszuku-
jacy stymulacji. Wykazuja pogodny nastrdj i wysoki optymizm zyciowy. Natomiast
osoby introwertywne zachowuja dystans w kontaktach spotecznych, co jednak
niekoniecznie oznacza pesymizm czy brak poczucia szczesliwosci. Bardziej chodzi
o pewng niesmiatos¢ 1 skrytos¢ w zachowaniu oraz potrzebe przebywania w samotnosci.

= Otwarto$¢ na doswiadczenie (Openness to Experience) — jest wymiarem okresla-
jacym: sktonno$¢ jednostki do poszukiwania réznych doswiadczen zyciowych i ich
pozytywnego wartoSciowania, cieckawo$¢ poznawcza oraz tolerancj¢ wobec nowosci.
Osoby o duzej otwartosci na doswiadczenia sg ciekawe Swiata zewngtrznego oraz
zjawisk wewnetrznych, a takze odznaczajg si¢ wigksza liczbg doswiadczen i1 przezy¢.
Natomiast osoby o malej otwarto$ci sa bardziej konwencjonalne w zachowaniu

1 bardziej konserwatywne w pogladach.

2 QOstendorf F., Angleitner A: On the Generality and Comprehensiveness of the Five-Factor Model of
Personality: Evidence for Five Robust Factors in Qustionniare Data, [in:] Caprara G.V., Van Heck G.L. (eds.):
Modern Personality Psychology: Critical Reviewsand New Directions. Wiley, Chichester 1992, p. 73-109.

26 Cervone D., Pervin L.A.: Osobowo$¢: teoria i badania. Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow
2011, s. 313-362.

27 Zawadzki B., Strelau J., Szczepaniak P., Sliwinska M.: Inwentarz Osobowosci Paula T. Costy Jr i Roberta R.
McCrae. Adaptacja polska. Pracownia Testow Psychologicznych Polskiego Towarzystwa Psychologicznego,
Warszawa 2010, s. 12-17.

28 Tbidem, s. 13.
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=  Ugodowos¢ (Agreeableness) — jest to wymiar opisujacy pozytywne vs. negatywne
nastawienie do innych ludzi, rodzaj orientacji personalnej przejawiajgcej si¢
w altruizmie vs. antagonizmie oraz doswiadczane uczucia, mysli i dziatania.
W aspekcie poznawczym cecha ta przejawia si¢ zaufaniem do innych lub brakiem
zaufania, na poziomie emocjonalnym — wrazliwoscig lub obojetnoscig na sprawy
innych ludzi, a na poziomie behawioralnym — nastawieniem kooperacyjnym
vs. nastawienie rywalizujgce. W tym znaczeniu osoby ugodowe sg sympatyczne
wobec innych i che¢tne do udzielania innym pomocy oraz przekonane, ze inni ludzie
prezentuja taka sama postawe. Z kolei osoby malo ugodowe sa egocentryczne,
sceptyczne wobec ludzkich intencji 1 nastawione rywalizacyjnie.

* Sumiennos$¢ (Conscientiousness) — ten wymiar okresla stopien zorganizowania,
wytrwato$ci 1 motywacji w dzialaniach zorientowanych na realizacje¢ celu, czyli
opisuje stosunek czlowieka do pracy. Czesto okreslany jest jako ,,wola dazenia do
osiggnig¢”. Osoby o duzej sumienno$ci cechuja sie silng wola, s3 zmotywowane do
dzialania oraz wytrwate w realizowaniu postawionych sobie celow. Postrzegane sa
przez otoczenie jako skrupulatne i rzetelne i1 najczeSciej] maja duze osiggnigcia
zawodowe. Rownoczesnie jednak nasilenie tej cechy wigze si¢ z pracoholizmem,
perfekcjonizmem czy kompulsywng sklonnoscia do utrzymywania porzadku.
Tymczasem osoby o malej sumienno$ci odznaczaja si¢ mniejszym nasileniem
wymienionych powyze; wilasciwosci, a wiele badan wykazuje, ze osoby takie
ujawniajg hedonistyczne nastawienie do zycia.

Jak mozna zauwazy¢, cechy wskazane w modelu Wielkiej Pigtki, cho¢ maja pojedyncze
okreslenia (neurotycznos$¢, ekstrawersja, otwarto$¢, ugodowo$¢, sumienno$¢), w rzeczy-
wistosci stanowig dwubiegunowe wymiary. Oznacza to, ze przyjmujg one posta¢ pewnego
rodzaju kontinuum, a ludzkie zachowania mozna umiejscawia¢ 1 opisywa¢ miedzy dwoma
krancami tegoz kontinuum®. Wielu badaczy jest zdania, Ze réznice indywidualne mozna
W uzyteczny sposob rozpatrywa¢ w obszarze omoéwionych powyzej pigciu dwubiegunowych
wymiardow>". Zaprezentowany schemat zawiera opis dwubiegunowych cech z wyrdznieniem

krancowych punktéw kontinuum kazdego z wymiaréw, zaczerpniety od Costy i Mc’Crae’a’!.

2 Zimbardo P.G., Johnson R.L., McCann V.: Psychologia. Kluczowe koncepcje. PWN, Warszawa 2010, s. 39-40.

30 McCrae R.R., Costa P.T.. Osobowo$¢ dorostego cztowieka. Perspektywa teorii pigcioczynnikowe;.
Wydawnictwo WAM , Krakéw 2005, s. 122.

31 Cervone D., Pervin L.A.: op.cit., s. 313-362.
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Tabela 1
Pie¢ wielkich czynnikéw osobowosci — przyktady skal
Charakterystyka osob Skala Charakterystyka os6b
uzyskujacych wysokie wyniki uzyskujacych niskie wyniki
Zamartwiajacy si¢, nerwowy, NEUROTYCZNOSC (N) Spokojny, zrelaksowany,

uczuciowy, niepewny siebie,
nieudolny, przejawiajacy
sktonnos$ci hipochondryczne.

Skala mierzy: zrownowazenie
vs. niestabilno$¢ emocjonalna.

beznamigtny, odporny, pewny
siebie, zadowolony z siebie.

Towarzyski, aktywny,
rozmowny, zorientowany na
innych ludzi, optymistyczny,
sktonny do zabawy, czuly.

EKSTRAWERTYCZNOSC (E)
Skala mierzy: liczbg¢ i intensywnos$¢
relacji interpersonalnych, poziom
aktywno$ci, zapotrzebowanie na
stymulacje, zdolno$¢ do radosci.

Zachowujacy rezerwe

w kontaktach spotecznych,
trzezwy, powsciagliwy,
pozbawiony energii zyciowej,
zorientowany na zadanie,
wstydliwy, cichy.

Dociekliwy, o szerokich
zainteresowaniach, tworczy,
oryginalny, obdarzony duza

wyobraznia, niekonwencjonalny.

OTWARTOSC (0)

Skala mierzy: poszukiwanie
aktywnosci i nowych doswiadczen
dla nich samych, stopien tolerancji
i che¢ poznania tego, co nowe

i nieznane.

Konwencjonalny, realistyczny,
o waskich horyzontach, pozba-
wiony zdolnosci artystycznych
i analitycznych.

Wyrozumiatly, dobroduszny,
ufny, pomocny, przebaczajacy,
latwowierny, prostolinijny.

UGODOWOSC (U)

Skala mierzy: jako$¢ relacji
interpersonalnych danej osoby na
kontinuum wspétczucie — wrogosé
w zakresie mysli, uczuc i dziatania.

Cyniczny, grubianski, podejrzliwy
niech¢tny do wspotpracy, méciwy,
bezwzgledny, drazliwy, sktonny
do manipulacji.

Zorganizowany, rzetelny,
zdyscyplinowany, punktualny,
skrupulatny, schludny, ambitny,
wytrwaty.

SUMIENNOSC (S)

Skala mierzy: stopien zorganizo-
wania, wytrwalosci 1 site motywacji
w dazeniu do celu.

Niemajacy sprecyzowanych celow
zyciowych, nierzetelny, leniwy,
niedbaly, zbyt swobodny,
zaniedbujacy obowiazki, przeja-
wiajacy staba wole, hedonistycznie
nastawiony do zycia.

Zrodto: Cervone D., Pervin L.A.: Osobowo$é. Teoria i badania. Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagiellonskiego, Krakow 2011, s. 317. Modyfikacja wtasna.

Teoria Wielkiej Piatki jest prostym i uniwersalnym modelem struktury osobowosci,

porzadkujacym teorie cech oraz inspirujagcym badania réznic indywidualnych, biologicznych
podstaw osobowosci 1 dziedzicznosci cech. Co prawda niektorzy badacze formulujg pewne
zarzuty wobec Wielkiej Piatki, zarzucajac tej teorii zbytnie uproszczenie, a w konsekwencji
zagubienie tego, co w osobowos$ci najwazniejsze, czyli unikalno$ci jednostki. Koncepcji tej
zarzuca si¢ roéwniez statyczne ujecie osobowosci, brak podstaw do badania ludzkich
motywacji oraz pominigcie sytuacyjnych czynnikéw oddzialujacych na zachowanie?. Jednak
pomimo tych zastrzezen pod adresem Wielkiej Pigtki coraz powszechniej psycholodzy
przychylaja si¢ do pogladu, ze pi¢¢ podstawowych czynnikdw osobowosci, wskazanych w tej
wladnie teorii, pozwala precyzyjnie opisywaé ludzi*. Piecioczynnikowy Model Osobowosci
okresla bowiem ,,te cechy osobowosci, ktore ludzie uwazaja za szczegdlnie wazne w Zyciu”>*,
Pozwala to tym samym w stopniu wystarczajacym przewidywac, jak dana osoba bedzie

zachowywaé sie¢ w wielu sytuacjach. Liczne badania zrealizowane w ostatnich latach

32 Ole$ P.K.: Wprowadzenie do psychologii osobowosci. Wydawnictwo Naukowe ,,Scholar”, Warszawa 2003,
s. 125-129.

33 Pervin L.A.: Psychologia osobowosci. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2005, s. 59-78.

3% Cervone D., Pervin L.A.: op.cit., s. 319.
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potwierdzaja stanowisko, ze ,,pie¢ podstawowych czynnikéw osobowosci lezy u podloza
wszystkich pozostatych i obejmuje wiekszo$¢ istotnych réznic w osobowosci ludzkiej”>.
Znaczace jest réwniez 1 to, ze model pigcioczynnikowy wydaje si¢ takze uniwersalny
kulturowo — w zrealizowanych projektach miedzynarodowych wykazano, ze sprawdza si¢ on

w ponad 50 kulturach Europy, Azji, Afryki i obu Ameryk>®.

3. Cechy Wielkiej Piatki jako prognostyk zachowan menedzerow

Wyréznione w modelu Wielkiej Piatki czynniki konstytuujace osobowos$¢: neurotycznosc,
ekstrawersja, otwarto$¢, ugodowos¢ i sumienno$¢, wykazuja zwiazek z wieloma kryteriami
zachowan w organizacji. Na podstawie licznych badan ustalono istotng zalezno$¢ pomiedzy
wskazanymi wymiarami osobowosci a efektywnoscia zawodowa®’. Jak podaja Robbins
1 Judge, ,kazda z pieciu cech okazata si¢ przydatna do zrozumienia indywidualnych
zachowan w organizacjach™8. Na poczatku pokazano, ze ekstrawersja i neurotyczno$é maja
bardzo silny i najbardziej spdjny zwigzek z zachowaniem™.

Neurotycznosé

Osoby uzyskujace wysokie wyniki pod wzgledem stabilno$ci emocjonalnej sa szczesliwsze,
prawdopodobnie ze wzgledu na wigkszy poziom optymizmu i mniej emocji negatywnych
odczuwanych na co dzien*®. Sa réwniez bardziej odporne na stres, a w obliczu stresu
koncentrujg si¢ na problemie w przeciwienstwie do os6b wysoce neurotycznych, ktore
wykazuja raczej ,.koncentracj¢ emocjonalng” w zwalczaniu stresu*'. Uznaje sig, ze ze
wszystkich cech Wielkiej Pigtki stabilno§¢ emocjonalna (niski poziom neurotyzmu) jest
najbardzie] zwigzana z zadowoleniem z zycia, zadowoleniem z pracy oraz z niskim
poziomem stresu*?,

Ekstrawersja

Ekstrawertycy w pordwnaniu z introwertykami sg na ogot szczesliwsi w pracy 1 w zyciu

w ogole. Odczuwaja wiecej emocji pozytywnych oraz potrafiag swobodniej je okazywac.

Sa sprawniejsi w pracach wymagajacych interakcji migdzyludzkich, s3 bardziej asertywni

35 Robbins S.P., Judge T.A.: op.cit., p. 47.

36 Zimbardo P.G., Johnson R.L., McCann V.: op.cit, p. 39-40.

37 Mount M.K., Barrick M.R., Stewart G.L.: Five-factor model of personality and performance in jobs involving
interpersonal interactions. “Human Performance”, Vol. 11, 1998, p. 111-116.

3 Robbins S.P., Judge T.A.: op.cit., p. 48.

39 Makin P., Cooper C., Cox Ch.: op.cit., p. 61.

40 Tamir M., Robinson M.D.: Knowing Good from Bad: The Paradox of Neuroticism, Negative Effect and
Evaluative Processing. “Journal of Personality & Social Psychology”, Vol. 87, No. 6, 2004, p. 913-925.

4 McCrae R.R., Costa P.T.: op.cit., p. 385-405.

42 Tamir M., Robinson M.D.: op.cit., p. 913-925.
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i dominujacy*®’. Ekstrawertycy lepiej takze radza sobie z szybkim przeptywem informacii,
cho¢ introwertycy maja przewage w refleksyjnym rozwiazywaniu problemow™.

W kolejnych badaniach wykazano réwniez zwigzek pomiedzy sumiennos$cia, ugodo-
woscig 1 otwartoscig na doswiadczenia a zachowaniem w procesie pracy.
Sumiennosé

Sumiennos$¢ jako cecha osobowos$ci wigze si¢ w najwigkszym stopniu z efektywnoscig
w pracy. Pracownicy, ktorzy byli oceniani wyzej pod wzgledem sumiennos$ci, odznaczali si¢
wyzszym poziomem wiedzy zawodowej. Prawdopodobnie wynikalo to z wigkszej dbatosci
tych oséb o poznanie swojej pracy i z przyjecia odpowiedzialnej postawy wobec zadan,
a to z kolei przyczyniato si¢ do wigkszej efektywnosci w pracy®. Sumienno$¢ okazata sig
rowniez regulatorem zachowania w ramach osiggania dtugofalowych celow*®. Okreslono
réwniez ujemng stron¢ sumiennosci, jakg jest stabsza umiejetnos¢ przystosowywania si¢ do
zmieniajacych si¢ warunkow otoczenia, prawdopodobnie z uwagi na wysoki stopien
zorganizowania i uporzadkowania®’.
Otwartos¢ na doswiadczenia

Osoby o wysokim stopniu otwarto$ci na do$wiadczenia wykazywalty wigkszy poziom
tworczosci 1 kreatywnos$ci. Lepiej rowniez czuly si¢ w warunkach niejednoznacznosci
1 zmian, co w konsekwencji przektadato si¢ na skuteczniejsze funkcjonowanie w obliczu
zmian organizacyjnych czy koniecznosci funkcjonowania w zmiennych warunkach $rodo-
wiskowych®®. Jak wykazano, otwarto$¢ jako cecha reprezentuje unikalny typ kognitywny
zwigzany z elastyczno$cig my$lenia i dziatania®.
Ugodowos¢

Osoby zyczliwe sa bardziej lubiane, czgsto bardziej ulegte i sktonne do przestrzegania
regut. Na og6l uzyskuja znacznie lepsze wyniki w zadaniach, w ktorych istotne sg relacje
interpersonalne™’.

Mozna réwniez odwota¢ si¢ do licznych badan, w ktdrych przeprowadzono metaanalizg
cech Wielkiej Piatki, dostarczajac interesujacych wnioskéw. Na przyktad stwierdzono,
ze neurotyzm negatywnie odnosi si¢ do zdrowia 1 dobrego samopoczucia, natomiast

ekstrawersja, sumienno$¢, otwartos¢ i ugodowosé sprzyijaja zdrowiu®'. W innych badaniach

43 Spirling L.I., Persaud R.: Extraversion as a Risk Factor. “Journal of the American Academy of Child
& Adolescent Psychiatry”, Vol. 42, No. 2, 2003, p. 127-262.

4 Deary 1.J., Matthews G.: Personality Traits and Alive and Well. “ The Psychologist”, Vol. 6, 1993, p. 299-311.

4 Ibidem, p. 48.

4 DeYoung C.G.: Personality neuroscience and the biology of traits. “Social and Personality Psychology
Compass”, Vol. 4, 2010, p.1165-1180.

47 Barrick M.R., Mount M.K.: Autonomy as a Moderator of the Relationships between the Big Five Personality
Dimensions and Job Performance. “Journal of Applied Psychology”, Vol. 78, 1993, p. 111-118.

48 Robbins S.P., Judge T.A.: op.cit., p. 46-48.

4 DeYoung C.G., Peterson J.B., Higgins D.M.: Sources of openness/intellect: Cognitive and neuropsychological
correlates of the fifth factor of personality. “Journal of Personality”, Vol. 73, 2005, p. 825-858.

S0 Barrick M.R., Mount M.K.: op.cit., p. 111-118

1 Goodwin R., Engstrom G.: Personality and the perception of health in the general population. “Psychological
Medicine”, Vol. 32, 2002, p. 325-332.
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wykazano, ze wszystkie z pigciu cech sg dobrymi prognostykami wynikow pracy, przez co
reprezentujgc istotne zrodla efektywnych zachowan w ramach okreslonych, specyficznych
czynnosci zawodowych, pozwalajacych docelowo okreslic zestawy pozadanych kompe-
tencji>:

Aktywno$¢ (inicjatywa 1 podejmowanie dziatan, sprawne podejmowanie decyzji) —
zZwigzana z wymiarem ekstrawersji.

Praca zespolowa (efektywna wspotpraca z innymi, okazywanie wsparcia, umiejgtnos$c
wspotdzialania) — zwigzana z wymiarem ugodowosci.

Innowacyjnos$¢ (rozwigzywanie problemoéw w innowacyjny i kreatywny sposob) —
odnoszaca si¢ do wymiaru otwartosci na doswiadczenia.

Zarzadzanie emocjami (skuteczne radzenie sobie w sytuacji obcigzen psychologicznych,
sprawne funkcjonowanie pod presja czasu) — zwigzana ze stabilno$cig emocjonalng (niski
poziom neurotycznosci).

Urzeczywistnienie (dobra organizacja pracy i1 pokonywania przeszkdéd na drodze do
realizacji celow) — odnoszaca si¢ do wymiaru sumiennosci.

Dostarczane przez badaczy wyniki moga by¢ wykorzystane do okreslania réznych rol
zawodowych z uwzglednieniem istotnych obszaréw osobowosci Wielkiej Piatki.

Warto jednak zdawac sobie spraweg, ze w okre$laniu poziomu cech teorii pigcio-
czynnikowej zaden wynik nie musi by¢ jednoznacznie dobry albo zty. Kazda cecha moze by¢
bowiem adaptacyjna w zaleznos$ci od sytuacji spotecznej, zawodowej czy kulturowej. Tym
samym pewna cecha moze by¢ bardziej pozagdana w danym zawodzie, lecz w innym juz nie
bedzie sprzyjala skutecznos$ci. Na przyktad niski poziom ekstrawersji bedzie bardziej
pozadang cecha w przypadku pisarza, a jej wysoki poziom u o0sOb na stanowiskach
kierowniczych; u osoby tworczej korzystna bedzie mata ugodowos¢, a nadmierna otwartos¢
moze uniemozliwi¢ osiggnigcie mistrzostwa w jednej dziedzinie>.

Ukierunkowujac rozwazania na opis roli menedzera oraz mozliwo$¢ przewidywania
zachowan menedzerskich, mozna okres$li¢ najbardziej pozadany uktad cech w ramach modelu
Wielkiej Pigtki, zapewniajacy najlepsze dostosowanie osobowosciowe w tej roli.

Opierajac si¢ na literaturze przedmiotu, mozna wskazaé, ze ekstrawersja jest do$¢
istotnym prognostykiem w realizowaniu funkcji kierowniczych. Istnieje rdwniez potwier-
dzone empirycznie prawdopodobienstwo, ze czlowiek o wysokim poziomie otwartosci bgdzie
skuteczniejszym menedzerem. Dla tejze roli zalecany jest rdéwniez niski poziom
neurotycznosci, zapewniajacy panowanie nad emocjami, bardziej optymistyczne i pozytywne
mys$lenie oraz wigkszg sprawno$¢ w radzeniu sobie ze stresem. Wydaje si¢ natomiast,
ze zakres dziatah wpisanych w t¢ role zawodowa bedzie domagal si¢ umiarkowanego

poziomu sumiennosci 1 umiarkowanego nasilenia ugodowosci. Ludzie nadmiernie sumienni sg

52 Consiglio Ch., Alessandri G., Borgogni L., Piccolo R.F.: Framing work competencies through personality
traits: The Big Five Competencies Grid. “European Journal of Psychological Assessment”, Vol. 29, No. 3,
2013, p. 162-172.

53 Zimbardo P.G., Johnson R.L., McCann V.: op.cit., s. 39-40.



206 M. Kraczla

bowiem czesto zbyt skrupulatni, mniej tworczy i stabsi w znoszeniu nagtych oraz nieprzewi-
dzianych zmian. Osoby nadmiernie zyczliwe, z uwagi na zbytnig uleglo$¢ i przejawiang
trosk¢ o zadowolenie innych, mogg by¢ mniej stanowcze i mniej wymagajace, a przez to

mogg by¢ gorszymi negocjatorami i przetozonymi’*,

Z.akonczenie

Skuteczne wypehianie funkcji menedzerskiej domaga si¢ uwzglednienia 1 uznania
uwarunkowan osobowosciowych menedzera. Konstrukt cech osobowos$ci wywodzacych sie
z modelu Wielkiej Pigtki moze stanowi¢ pomocne zrodlo w opisywaniu 1 wyjasnianiu
zachowan menedzerskich. Jednocze$nie praktyczne wykorzystanie sformutowanych
w artykule zalecen moze dostarcza¢ cennych wskazéwek dla procesu pozyskiwania oséb na
stanowiska kierownicze, a nastgpnie budowania ich zaangazowania oraz ich osobistego

swiadomego korzystania z posiadanego potencjatu osobowosciowego.
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